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RESUMEN DOCUMENTAL 
 
Trabajo de investigación  de Psicología Industrial, específicamente Clima Organizacional y 
Satisfacción Laboral; el objetivo principal es determinar si el clima organizacional influye en la 
satisfacción laboral de los trabajadores. La hipótesis plantea que el clima organizacional influye 
directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Zurita & Zurita 
Laboratorios. El fundamento teórico se basa en el autor Idalberto Chiavenato que define al clima 
organizacional como “La cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que perciben o 
experimentan los miembros de la organización y que influyen en su comportamiento.” como un 
estado de adaptación y que no solo se refiere a la satisfacción de necesidades fisiológicas y de 
seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social, de estima y de autorrealización. 
Investigación no experimental, tipo correlacional, con aplicación del método inductivo y 
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DOCUMENTARY SUMMARY 
Investigation Project on Industrial Psychology, specifically about Organizational specificamente 
Organizational Climate and Job Satisfaction. The main objective is to determine if the 
organizational climate influences on workers job satisfaction. The hypothesis states that 
organizational climate influences directly employees’ job satisfaction of the company Zurita Zurita 
& Laboratories. The theoretical foundation based on Idalberto Chiavenato author defines the 
organizational climate as "the quality or property of the organizational environment, perceived or 
experienced by members of the organization and influencing their behavior." As a state of 
adaptation that not only refers to the satisfaction of physiological needs and security , but also is 
related to a social group , esteem and self-performance . Non-experimental Investigation, 
co¬relational , with application of an inductive and statistical method. The conclusion is that 
Organizational climate influences in workers job satisfaction, for this reason we recommend to 
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B. INFORME FINAL DEL TRABAJO DE TITULACIÓN 
 
INTRODUCCIÓN  
 
Actualmente las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a los cuales tienen que 
adaptarse para subsistir.  Asimismo con la globalización de los mercados y el desarrollo de la 
tecnología y las comunicaciones, las organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas 
competitivas y brindar servicios y/o productos de alta calidad. 
 
Para ello, es necesario que las organizaciones se encuentren en óptimas condiciones desde el 
interior de las mismas, en dónde exista satisfacción de los trabajadores que impacte en su 
productividad. 
 
Hoy en día, aún existen empresas que no le dan la suficiente importancia al tema de clima 
organizacional, y en realidad es un aspecto fundamental en el desarrollo estratégico de cualquier 
empresa, es por eso que al no ser tomado en cuenta el ambiente laboral en las organizaciones, pues 
estas dejan de ser productivas porque no fomentan un buen ambiente de trabajo o simplemente 
porque no involucran en este proceso a sus directivos, administrativos y trabajadores por igual.  
 
Los nuevos empleados, suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la 
empresa, sus actividades y sus compañeros de trabajo; sin embargo todo se viene abajo cuando no 
encuentran el clima organizacional adecuado para su desempeño profesional; ya que este puede 
convertirse en un vínculo o un obstáculo para el buen desarrollo de la organización, y puede ser un 
factor de influencia en el comportamiento de quienes la integran, en virtud de que es la opinión que 
los integrantes se forman de la organización a la que pertenecen. 
 
Ello incluye el sentimiento que se forma de su cercanía o distanciamiento con los líderes, 
colaboradores y compañeros de trabajo, que puede estar expresada en términos de autonomía, 
estructura, recompensas, consideración, cordialidad, apoyo, y apertura, entre otras. 
 
El éxito de una empresa depende de la manera como sus trabajadores perciben el clima 
organizacional, cuando suelen valorarlo como adecuado, cálido o positivo, es porque consideran 
que éste permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del desempeño laboral, aportando 
estabilidad e integración entre sus actividades en la organización y sus necesidades personales. Sin 
embargo, el clima organizacional también puede ser percibido como negativo por parte de los 
trabajadores cuando ellos observan un desequilibrio entre sus necesidades, la estructura y los 
procedimientos de la misma.  
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La satisfacción de los trabajadores seguirá o dependerá de las diferencias y discrepancias entre las 
aspiraciones que el trabajador tiene y las oportunidades que presenta la organización para su 
desarrollo personal y profesional.  
 
Para el mejor funcionamiento de una empresa es importante examinar cuáles son las percepciones 
que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en el medio laboral en el que se 
desenvuelve, ya que de esto dependerá en gran manera su comportamiento. De igual manera 
evaluar la satisfacción laboral del empleado nos ayudara a identificar el grado de satisfacción en 
que se encuentran.  
 
Y los resultados nos evidenciarán cuales son los factores positivos que propician un buen ambiente 
o clima organizacional y que estos se mantengan, y que los que se encuentran en déficit se mejoren; 
pues esto posibilitará no solamente mantener un buen nivel de satisfacción laboral sino aún más, 
mejorarlo. 
 
Por tal motivo, es que, los estudios de clima organizacional y de satisfacción laboral resultan 
imprescindibles, porque propician en los empleados expresar su opinión sobre el funcionamiento 
de la organización y cómo se sienten en ella; constituyen así un instrumento de indagación que 
funciona bajo la premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones correctivas 
en los aspectos que lo requieran, también constituyen un excelente mecanismo para conocer de 
manera indirecta, cómo es la calidad de gestión de la empresa.  
 
En tal sentido, la presente investigación tiene como objetivos determinar si el Clima 
Organizacional influye en Satisfacción Laboral; así como el grado de satisfacción en que se 
encuentran los trabajadores. 
 
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
¿Cuáles son los factores que determinan el clima organizacional y su influencia en la satisfacción 
laboral de la empresa Zurita & Zurita Laboratorios? 
 
Preguntas 
 
 ¿El clima organizacional influye en la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa? 
 ¿Cuáles son las características del clima Organizacional en la empresa? 
 ¿Cuáles son los niveles de satisfacción laboral que presentan los trabajadores en la 
empresa? 
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Objetivos 
 
General 
 
Determinar si el clima organizacional influye en la satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa Zurita & Zurita Laboratorios. 
 
Específicos 
 
1. Efectuar un diagnóstico de la situación actual en cuanto al clima organizacional de 
la empresa. 
2. Evaluar el grado de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa. 
3. Determinar de qué manera influye el clima organizacional en la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa. 
 
Justificación e importancia 
 
Cada día es necesario que las organizaciones propicien o favorezcan un clima organizacional 
positivo para todos quienes componen su estructura organizativa, tanto internos como externos. 
Ambos factores determinan la construcción del clima organizacional, por consiguiente, en la 
medida de su avance o retroceso será el progreso de las relaciones entre estos factores y su 
posterior incidencia en el clima organizacional. Cabe destacar que si una organización no cuenta 
con un clima organizacional favorable, se verá en desventaja con otras que sí lo cuenten, puesto 
que proporcionarán una mayor calidad en sus servicios o relaciones en todo ámbito, lo que 
permitirá mejorar significativamente el desempeño de esta. 
 
El presente estudio nace como necesidad de realizar un diagnóstico organizacional con el fin de 
conocer cuál es el clima organizacional dominante, aportando información relevante sobre cómo es 
el ambiente dónde se están relacionando los integrantes de esta empresa y como esto influye 
(positiva o negativamente) en la satisfacción laboral de los trabajadores. Así mismo el estudio del 
Clima Organizacional resulta muy interesante, ya que permite a los empleados expresar su opinión 
sobre cómo funciona la empresa y cómo se sienten con ella;  y así poder evidenciar las diferentes 
dinámicas y percepciones que tienen los trabajadores del clima organizacional de la empresa, esto 
como necesidad de desarrollar, fortalecer y de asegurar un espacio de participación activa, y dónde 
permita desarrollar cada una de las tareas o actividades con completa normalidad, con el fin de 
mejorar significativamente las relaciones y propiciar un ambiente fraterno y generoso de trabajo. 
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MARCO TEÓRICO 
 
TITULO I 
 
1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
1.1 Introducción   
 
Un clima Organizacional favorable es una inversión a largo plazo, actualmente ha adquirido una 
importancia vital y se le considera parte fundamental de la estrategia de una empresa, las cuales 
buscan un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, para así alcanzar un aumento de 
productividad, sin perder de vista el recurso humano. 
 
Conocer el clima organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que 
determinan los componentes organizacionales y permite además, identificar áreas de oportunidad 
para la implementación de acciones de mejora y modificar las deficiencias detectadas, así como 
fortalecer cada uno del resto de los factores que lo conforman en la estructura organizacional. 
 
Mantener un buen clima organizacional es tan importante como la ejecución de las metas de la 
organización, pues si no se cuenta con un buen ambiente, las personas no laborarán al cien por 
ciento sus capacidades; para esto, es indispensable que los directivos comprendan que en primer 
lugar, su empresa está conformada por personas y, por ende, es entre ellos que tienen que mantener 
una buena relación para poder contar con un equipo de trabajo que persiga el mismo fin,  y no con 
un simple grupo de personas que laboran en el mismo lugar.  
 
Un clima positivo propicia una mayor motivación y por tanto una mejor productividad por parte de 
los trabajadores. Otra ventaja importante de un clima organizacional adecuado es el aumento del 
compromiso y de lealtad hacia la empresa. 
 
Una organización con una disciplina demasiada rígida, con excesivas presiones al personal, solo 
obtendrá logro a corto plazo, pero a largo plazo saldrá del mercado; un buen clima o un mal clima 
organizacional tienen consecuencias importantes para la empresa a nivel positivo y negativo. 
 
Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliación, identificación, 
disciplina, colaboración, productividad, baja rotación, satisfacción, adaptación, innovación, etc.  
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1.2 Definiciones 
 
El clima organizacional es parte fundamental dentro de la organización para los trabajadores, en las 
siguientes definiciones se muestran porque: 
 
Según el autor citado: el Clima Organizacional se define como “Es la cualidad o propiedad 
del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la organización 
y que influyen en su comportamiento”. (CHIAVENATO, 2011, pág. 49) 
 
El clima organizacional está estrechamente ligado a la motivación o desmotivación de los 
empleados. El autor del cual me sustento Chiavenato, toma el modelo motivacional de Maslow 
para explicar el clima organizacional que depende del grado de motivación de los trabajadores. 
Afirma que la imposibilidad del individuo de satisfacer necesidades superiores como las de 
pertenencia, autoestima y autorrealización hace que se desmotive, y por consiguiente afecte el 
clima laboral. 
 
El clima organizacional depende de la capacidad de adaptación o desadaptación de las personas a 
diferentes situaciones que se presentan en el ámbito laboral. 
 
El proceso de adaptación de los individuos varía de un momento a otro y es muy importante ya 
que, lograr la adaptación denota salud mental a través de 3 características fundamentales: 
 
1. Sentirse bien consigo mismos  
2. Sentirse bien con respecto a los demás 
3. Ser capaces de enfrentar por sí mismas 
 
Las exigencias del conglomerado humano en lugares de trabajo con baja motivación, sentimientos 
de frustración, apatía, desinterés, incluso episodios de agresividad y disconformidad el clima 
organizacional es malo, mientras que en los ámbitos donde la motivación es alta, las relaciones 
interpersonales son satisfactorias, existe el interés, la colaboración y el compromiso con la tarea y 
la empresa, el clima es óptimo. 
 
Según el autor citado:” el Clima Organizacional es el ambiente humano dentro del cual 
realizan su trabajo los empleados de una compañía. Se refiere al ambiente de un 
departamento, una unidad importante de la organización completa”. (NEWSTROM, 2007, 
pág. 246) 
 
Según el autor el Clima organizacional se define como “Un agregado de las percepciones 
de los empleados de las políticas, prácticas y acciones que se observan, apoyados y 
recompensados en un entorno laboral”. (CRAWFORD, 2008, pág. 9). 
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De acuerdo a los autores citados podemos definir al  clima organizacional como las percepciones 
que tienen los miembros de una empresa acerca de los procesos organizacionales, tales como las 
políticas,  el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales, la remuneración, etc.  
 
Es primordial mencionar que la percepción que tiene cada trabajador es distinta, jamás podría ser 
igual al de otra persona y ésta determina su comportamiento en la empresa por lo que el clima 
organizacional varía mucho de una empresa a otra. 
 
1.3 Elementos de un clima favorable 
 
El clima laboral varía a lo largo del tiempo en las empresas y este puede ser de favorable a neutro y 
a desfavorable. Tanto empleadores como trabajadores anhelan tener un ambiente de trabajo 
propicio que permita a los suyos mejorar su desempeño en el trabajo, tener una alta y mejor 
productividad y por ende que sus trabajadores se sientas satisfechos. 
 
Existen varios elementos claves que contribuyen a crear un clima favorable y son los siguientes: 
 
 Calidad de liderazgo                        
 Grado  de confianza 
 Comunicación ascendente y descendente 
 Sentimiento de realizar un trabajo útil 
 Responsabilidad 
 Recompensas justas 
 Presiones razonables del empleo 
 Oportunidad 
 Controles razonables, estructura y burocracia 
 Compromiso del trabajador; participación  
 
Los trabajadores sienten que el clima es favorable cuando están haciendo algo útil que les 
proporciona sentido de valor personal, con frecuencia desean trabajos que representen un desafió, 
que sean intrínsecamente satisfactorios.  
 
Muchos trabajadores buscan también la responsabilidad, el ser escuchados y tratados de tal manera 
que se les reconozca su valor como individuos, desean sentir que la empresa se preocupa realmente 
por sus necesidades y problemas. 
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1.4 Características del clima organizacional  
Las características del clima en una empresa son muy importantes, por ende generan un 
determinado comportamiento en el individuo. Este juega un papel indispensable en las 
motivaciones de los miembros de la empresa y sobre su personalidad dentro de esta.  
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de consecuencias que pueden ser tanto 
negativas como positivas para la empresa como, productividad, satisfacción, rotación, adaptación, 
ausentismo, insatisfacción etc. 
Podemos resaltar estas principales características: 
 Referencia con la situación en que tiene lugar el trabajo. 
 Tiene cierta permanencia. 
 Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la empresa. 
 Afecta el grado de compromiso e identificación de los trabajadores con ésta. 
 Es afectado por los comportamientos y actitudes de los trabajadores de la empresa y a su 
vez afecta dichos comportamientos y actitudes. 
 Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las políticas, estilo de 
dirección, sistema de despidos, etc. 
 El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicadores de un mal clima laboral 
1.5 Dimensiones del clima organizacional 
 
Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional se destaca la técnica de Litwin y 
Stinger, que son las características medibles en una empresa y que influyen en el comportamiento 
de los individuos. Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la 
empresa. 
 
1.  Estructura 
 
Representa la percepción que tiene los miembros de la empresa acerca de la cantidad de reglas, 
procedimientos, trámites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su 
trabajo. La medida en que la empresa pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en 
un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. 
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2. Responsabilidad (empowerment) 
 
Es el sentimiento de los miembros de la empresa acerca de su autonomía en la toma de decisiones 
relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervisión que reciben es de tipo general y no 
estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo. 
 
3. Recompensa 
 
Corresponde a la percepción de los miembros sobre la adecuación de la recompensa recibida por el 
trabajo bien hecho. Es la medida en que la empresa utiliza más el premio que el castigo. 
 
4. Desafió 
 
Corresponde al sentimiento que tienen los trabajadores de la empresa acerca de los desafíos que 
impone el trabajo. La medida en que la empresa promueve la aceptación de riesgos calculados a fin 
de lograr los objetivos propuestos. 
 
5. Relaciones 
 
Es la percepción por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de un ambiente de 
trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados. 
 
6. Cooperación 
 
Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espíritu de ayuda de 
parte de los directivos y de otros trabajadores del grupo. Énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de 
niveles superiores como inferiores. 
 
7. Estándares 
 
Es la percepción de los miembros acerca del énfasis que pone la empresa sobre las normas de 
rendimiento. 
 
8. Conflictos 
 
Es el sentimiento de los miembros de la empresa, tanto pares como superiores, aceptan las 
opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan. 
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9. Identidad 
 
Es el sentimiento de pertenencia a la empresa y es un elemento importante y valioso dentro del 
grupo de trabajo. En general, la sensación de compartir los objetivos personales con los de la 
empresa. 
 
1.6 Modelos de comportamiento organizacional 
 
Las organizaciones defieren en la calidad del comportamiento organizacional que promueven, estas 
diferencias se producen principalmente gracias a distintos modelos de comportamiento 
organizacional que predominan en el criterio general de cada entidad.  
 
El modelo que emplea un gerente conduce casi siempre a ciertas suposiciones sobre la gente y a 
determinadas hipótesis de los sucesos, por consiguiente, la teoría fundamental es una guía 
inconsciente para la conducta gerencial.  
 
Finalmente los gerentes tienden a actuar en congruencia con su razonamiento, lo que significa que 
el modelo básico que prevalece en la administración de una organización es el que determina el 
clima de esa empresa. Por esta razón son importantes los modelos de comportamiento. 
 
A continuación se describirá las principales características de cinco modelos: 
 
1.6.1 Modelo Autocrático  
 
Este se convirtió en el modelo prevaleciente durante la revolución industrial, se basa en el poder y 
la autoridad, los que controlan deben tener el poder para exigir. "Haga esto, o de lo contrario,.." lo 
que significa que si un empleado no obedece las reglas, será castigado. Se trata de un sistema de 
amenazas que se basa en la motivación negativa respaldada por el poder. 
 
En un ambiente autocrático, la gerencia se orienta hacia una autoridad oficial y formal. La gerencia 
es la que piensa, los trabajadores son quienes obedecen las órdenes. Supone que los trabajadores 
deben ser persuadidos y presionados para que desarrollen sus trabajos. Esta es la teoría X, 
popularizada por Mc Gregor, tomada como la perspectiva convencional de la gerencia, este modelo 
establece un control rígido de los trabajadores en el trabajo. En condiciones autocráticas se orienta 
al trabajador la obediencia al patrón y no a un gerente.  
El resultado psicológico para el trabajador es una dependencia de su jefe cuyo poder para contratar, 
despedir y "obligar" es casi absoluto. 
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1.6.2 Modelo de Custodia o Paternalista 
 
Este modelo depende de los recursos económicos (Dinero) con que se cuente. La orientación 
gerencial resultante se encauza hacia el dinero para pagar el costo de los beneficios. Puesto que las 
necesidades de los empleados ya están más o menos satisfechas, el empleado ve las necesidades de 
seguridad como una fuerza motivadora. El acercamiento paternalista propicia una dependencia de 
los trabajadores con respecto a la empresa para su seguridad y bienestar. 
 
Los empleados que trabajan en un ambiente paternalista se preocupan psicológicamente por las 
recompensas y los beneficios económicos. 
 
Como resultado del tratamiento que reciben se sienten tranquilos, contentos y conformes, están 
“bien mantenidos” pero poco motivados, por lo que su colaboración es pasiva, es decir producen 
muy por debajo de sus capacidades, aunque los trabajadores se sienten complacidos, no están 
plenamente satisfechos o realizados “el empleado feliz no es necesariamente el más productivo”.  
 
1.6.3 Modelo de Apoyo 
 
El modelo de apoyo depende del liderazgo, a través del liderazgo la gerencia crea un clima que 
ayuda a los empleados a crecer y alcanzar las cosas que son capaces de realizar en conjunto con los 
intereses de la empresa. El líder supone que los trabajadores no son por naturaleza pasivos ni se 
oponen a las necesidades de empresa, sino que se tornan así debido a un clima que los apoya 
debidamente en su trabajo. Si la gerencia les ofrece la oportunidad adecuada, aceptarán 
responsabilidades, desarrollarán un impulso de colaboración y se superarán. Por consiguiente, la 
orientación de la gerencia debe tender a apoyar la actuación de sus empleados en el trabajo, más 
que simplemente respaldarlos contendiéndoles el pago de los beneficios. 
 
La orientación de la gerencia es, por tanto, de apoyo a los trabajadores en su desempeño, por tanto 
el resultado psicológico es un sentimiento de participación y colaboración en las tareas dentro de la 
empresa, el papel del gerente es ayudar a los trabajadores a resolver sus problemas y ejecutar su 
trabajo.  
Este modelo beneficia a los trabajadores a ser más productivos, la conducta de apoyo no es la clase 
de ayuda que implica dinero, sino más bien es parte de un estilo de vida laboral que se refleja en la 
forma en que se relaciona con otra gente.  
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1.6.4 Modelo colegiado 
 
El modelo colegiado depende de que el gerente desarrolle un sentimiento de sociedad con los 
trabajadores, es decir se requiere trabajo en equipo. El término "colegiado" se refiere a un equipo 
de gente que trabaja junto en cooperación. 
 
El resultado es que éstos se sienten necesarios y útiles, sienten que los gerentes realizan también su 
propia contribución de modo que es fácil aceptar y respetar sus papeles dentro de la empresa. 
Consideran que éstos son colaboradores conjuntos más que jefes. 
 
La orientación gerencial se encauza hacia el trabajo en equipo y se considera que la administración 
es el entrenador que capacita a un mejor equipo. El trabajador responde a esta situación con un 
sentido de responsabilidad.  
 
El resultado psicológico del método colegiado para el trabajador es la autodisciplina, al sentirse 
responsables, los trabajadores se disciplinan a sí mismos para tener un desempeño en el equipo, en 
esta clase de ambiente, los trabajadores experimentan casi siempre cierto grado de satisfacción, de 
contribución valedera, de autorrealización o auto actualización, que conduce a un entusiasmo 
moderado en su desempeño. 
 
1.6.5 Modelo Sistémico 
 
Es la de mayor significado en el trabajo por muchos empleados en la actualidad, en donde quieren 
algo más que la simple paga y la seguridad en su puesto. El modelo brinda al trabajador la 
oportunidad de satisfacer esas necesidades mediante su trabajo, comprender la perspectiva de la 
empresa, generando en el empleado pasión y compromiso con los objetivos de la organización. 
 
La función del administrador es facilitar los logros del trabajador mediante diversas acciones. 
 
 Apoyo al compromiso de los trabajadores y grupos en relación con los objetivos de corto y 
largo plazos. 
 Entrenamientos a individuos y grupos en relación con habilidades y comportamientos 
apropiados. 
 Influencia en las personas para que aprendan continuamente y compartan su aprendizaje 
con los demás. 
 Ayudar a que las personas identifiquen y afronten los problemas de manera ética, 
 Estimular la introspección mediante entrevistas, preguntas y sugerencias. 
 Estimular a las personas para que se sientan a gusto con los cambios y la incertidumbre. 
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Los cinco modelos presentados están estrechamente relacionados con las necesidades humanas. 
Estos modelos se han desarrollado para servir las distintas necesidades que se vuelven importantes 
en un momento dado: 
 
El Modelo de Custodia está orientado a lograr la satisfacción de las necesidades de seguridad y 
bienestar del trabajador; los empleados que trabajan en un ambiente custodio se preocupan por sus 
premios y prestaciones económicas, como resultado del trato que reciben, se sienten bien 
mantenidos y razonablemente contentos. 
 
Modelo Autocrático, el que sirve razonablemente para cubrir las necesidades de subsistencia, pero 
no cubre las necesidades individuales de seguridad, en el mismo sentido. 
 
El Modelo de Apoyo es un esfuerzo para cubrir otras necesidades de los trabajadores, como las de 
pertenencia y estima. Y mediante el liderazgo la gerencia aporta un ambiente que ayuda a los 
trabajadores a crecer y lograr, en interés de la empresa, las cosas de las que las que son capaces. 
 
El Modelo Colegiado donde la dirección crea una sensación de compañerismo o sociedad con los 
trabajadores, con el resultado de  que se sientan necesarios y útiles, con una orientación gerencial 
que es el equipo de trabajo, de esa manera satisfaciendo las necesidades de autorrealización.    
 
Y el Modelo Sistemático que me parece el más apropiado porque brinda al trabajador la 
oportunidad de satisfacer esas necesidades mediante su trabajo, comprender la perspectiva de la 
empresa, generando en el empleado pasión y compromiso con los objetivos de la empresa. 
 
La gerencia enfoca su atención  en ayudar a que los trabajadores desarrollen sentimientos de 
esperanza, optimismo, confianza en ellos mismos, empatía, dignidad, confianza, estima, etc., con el 
fin de proteger y cultivar cuidadosamente a sus trabajadores, de modo que desarrollen una cultura 
positiva en el sitio de trabajo, que lleve éxito organizacional y a trabajadores comprometidos. 
 
1.7 Modelo de las características del trabajo 
 
El modelo fue desarrollado por J. Richard Hackman y Greg Oldham, y propone que cualquier 
trabajo queda definido en términos de cinco dimensiones fundamentales. 
 
 Variedad de aptitudes  
Grado en que el trabajo requiere que se realicen actividades diferentes de modo que el 
trabajador utilice cierto número de aptitudes y talentos.  
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Los empleados sienten que los trabajos con gran variedad son más retadores debido a la 
gama de habilidades necesarias, además alivian la monotonía que surge con cualquier 
actividad repetitiva. L a variedad también brinda a los trabajadores una mayor sensación de 
competencia, ya que pueden desempeñar tipos distintos de trabajo en formas diferentes. 
 Identidad de la tarea 
Grado en que el puesto requiere completar un elemento de trabajo total e identificable. Los 
empleados trabajan en una parte tan pequeña del todo que no pueden identificar el producto 
de su esfuerzo, les era imposible encontrar un sentido de terminación o de responsabilidad 
por el producto terminado. Cuando las tareas se amplían a la producción de todo un 
producto o una parte identificable de éste, se ha establecido la identidad de tareas. 
 Significancia de la tarea 
Grado en que el trabajador tiene un efecto sustancial en las vidas o trabajos de otras 
personas. Este efecto puede influir a otros miembros de la empresa, como en el caso de que 
el empleado se encargue de un paso clave del proceso de producción, o personas ajenas a la 
empresa, el punto clave es que los trabajadores deben creer que hacen algo importante por 
la organización, la sociedad o ambas. 
 Autonomía 
Grado en que el trabajo proporciona libertad sustancial, independencia y discrecionalidad 
al individuo para que programe sus labores y determine los procedimientos  por usar para 
llevarlo  a cabo y es fundamental para generar el sentimiento de responsabilidad en los 
trabajadores, y también brinda más control en el establecimiento de sus propios objetivos y 
la elaboración de planes para lograrlos. 
 Retroalimentación 
Grado en que la ejecución de las actividades de trabajo que requiere su puesto da como 
resultado que el individuo obtenga información directa y clara sobre la eficacia de su 
desempeño. 
Las tres primeras dimensiones como variedad de aptitudes, identidad de la tarea y 
significancia de la tarea, se combinan para crear un trabajo significativo, es decir, si estas 
tres características existen en un trabajo, la persona lo verá como importante, valioso y 
compensador. Y también los trabajos que poseen autonomía dan a quienes los desarrollan 
la sensación de responsabilidad personal por los resultados, y que si un trabajo proporciona 
retroalimentación los trabajadores sabrán con que eficacia lo ejecutan. Desde el punto de la 
motivación, el MTC dice que se obtiene recompensas internas cuando los individuos 
aprenden, (conocen los resultados) que ellos en persona (experimentan responsabilidad) 
han realizado bien una tarea a su cargo (les resulta significativa).  
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Cuando más se presenten estos estados psicológicos, mayores serán la motivación, el 
desempeño y la satisfacción de los trabajadores, y menores el ausentismo y la probabilidad 
de que abandonen la empresa. 
 
1.8 Capital humano 
 
Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de la empresa. Este capital vale más o 
menos en la medida en que contenga talentos y competencias capaces de agregar valor a la 
empresa, además de hacerla más ágil y competitiva. 
 
 Por tanto, ese capital vale más en la medida en que influya en las acciones y destinos de la 
empresa.  
 
Para ello, la empresa debe utilizar cuatro detonadores indispensables. 
 
1.8.1 Autoridad 
 
   Conferir poder a las personas para que tomen decisiones independientes sobre acciones y recursos. 
En ese sentido, cada líder reparte y delega autoridad a los individuos para que trabajen de acuerdo 
con lo que aprenden y dominan. Esto es, dar autonomía a las personas, o lo que se conoce como 
otorgamiento de poder o facultamiento. 
 
1.8.2 Información 
 
    Fomentar el acceso a la información a lo largo de todas las fronteras. Crear condiciones para 
difundir la información, además de hacerla útil y productiva en el sentido de facilitar la toma de 
decisiones y la búsqueda de caminos nuevos y diferentes. 
 
1.8.3 Recompensas  
 
    Proporcionar incentivos compartidos que promuevan los objetivos organizacionales. Uno de los 
motivadores más poderosos es la recompensa por el trabajo bien hecho. La recompensa funciona 
como refuerzo positivo e indicador del comportamiento que la organización espera de sus 
participantes. 
 
1.8.4 Competencias 
 
   Ayudar a desarrollar habilidades y competencias para aprovechar la información y ejercer su auto-
nomía.  Así se crean talentos en la empresa: al definir las competencias que se necesitan para 
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alcanzar objetivos y al crear condiciones internas para que las personas adquieran y desarrollen 
tales competencias de la mejor manera posible. 
 
1.9 Equilibrio organizacional  
 
El equilibrio organizacional refleja el éxito de la organización al "remunerar" a sus integrantes con 
incentivos adecuados y motivarlos para continuar con sus contribuciones, lo que garantiza su 
supervivencia y eficacia. Según este concepto, la organización ofrece estímulos para inducir a una 
ganancia equivalente o mayor de contribuciones. Para que la organización sea solvente, es 
necesario que los incentivos sean útiles para los participantes, de la misma manera que las 
contribuciones lo sean para la organización.  
 
La esencia del problema es la siguiente: 
 
 El primer paso es los Individuos y organizaciones se atraen y se seleccionan mutuamente; 
es decir, los individuos buscan las organizaciones más adecuadas a sus necesidades y 
objetivos, en tanto que las organizaciones prefieren a los individuos más adecuados a sus 
expectativas. (una elección recíproca). 
 El segundo es el acoplamiento y adaptación recíprocos entre individuos y organizaciones; 
ambos aprenden a acoplarse entre sí. (una adaptación mutua). 
 El tercer paso se refiere a los individuos que hacen carrera dentro de las organizaciones, y 
las utilizan como trampolín profesional, y las organizaciones que desarrollan a los 
individuos para emplearlos como trampolín para su subsistencia.( un desarrollo recíproco). 
 
Actividades en la organización contribuyan directamente a sus objetivos. De aquí surgen los 
conceptos de incentivos y contribuciones: 
 Incentivos (estímulos): 
 Son los "pagos" de la organización a los participantes (.salarios, premios, beneficios sociales, 
oportunidades de crecimiento, seguridad en el empleo, supervisión abierta, reconocimientos, 
etc.), a cambio de las contribuciones. 
 
 Pagos:  
De cada participante a su organización (trabajo, esfuerzo, dedicación, puntualidad, tenacidad. 
esmero, reconocimientos a la organización, etc.). A cambio de los incentivos, cada 
contribución posee un valor de conveniencia que varía de acuerdo con la organización, la 
contribución de un individuo puede tener una enorme conveniencia para una organización y 
ser por completo inútil para otra. 
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TITULO II 
 
2.   SATISFACCIÓN LABORAL 
 
2.1 Importancia 
La satisfacción es un concepto compuesto de diversidad de factores que cada trabajador/a percibe y 
valora de manera subjetiva e individual.  
La satisfacción laboral es la actitud que asume la persona ante su trabajo y que se refleja en 
actitudes, sentimientos, estados de ánimo y comportamientos en relación a su actividad laboral. Si 
la persona está satisfecha con su trabajo responderá adecuadamente a las exigencias de este; si, por 
el contrario, está insatisfecha no será capaz de realizar su labor con eficiencia y calidad, además, la 
insatisfacción laboral se refleja en todas la esferas de la vida del trabajador. 
El grado de satisfacción de un individuo en cuanto a una situación o contexto, va más allá de la 
simple satisfacción de ciertas clases de necesidades físicas o psicológicas, por lo tanto la calidad de 
vida en el trabajo y el bienestar laboral se conceptualizan desde el punto de vista de la satisfacción 
que se expresa a través de la evaluación subjetiva de las condiciones actuales percibidas por el 
individuo a la luz de sus expectativas y aspiraciones. 
 
2.2 Definiciones 
 
Según el autor citado define a la satisfacción en el trabajo “Como, una sensación positiva 
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluación de sus características. Una persona con 
alta satisfacción en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca de éste, en tanto que otra 
insatisfecha los tiene negativos”. (STEPHEN, 2009, pág. 79). 
 
La satisfacción del empleado se basa en un conjunto de actitudes que tiene ante el trabajo, y se la 
puede describir como una disposición psicológica del sujeto hacia su trabajo.  
La satisfacción o insatisfacción con el trabajo dependerá de numerosos factores como el ambiente 
físico donde trabaja, el hecho de que el jefe lo llame por su nombre y lo trate bien, el sentido de 
logro de su trabajo, la posibilidad de aplicar sus conocimientos, que el empleo le permita 
desarrollar nuevos conocimientos, crecer profesionalmente  y asumir retos. 
 
Según el autor citado define la satisfacción en el trabajo como “Un estado emocional 
agradable, derivado de los logros que está obteniendo la persona como consecuencia de su 
trabajo. Es la relación percibida entre lo que busca la persona en su trabajo y lo que está 
logrando”. (CASTILLO, 2007, pág. 198) 
 
Según el autor  mencionado define la Satisfacción en el trabajo como” Un estado 
emocional placentero o positivo resultante de la evaluación de las experiencias de un 
empleo o de trabajo”. (GUPTA, 2011, pág. 32). 
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Satisfacción en el trabajo se define como “El grado en que las características del trabajo, 
sobre la base de la percepción individual, cumplirán con las necesidades intrínsecas de la 
persona”. (TIMOTHY, 2009, pág. 5). 
 
2.3 Determinantes de la satisfacción laboral 
 
Los trabajadores tienden a preferir puestos que le den la oportunidad de aplicar sus habilidades, 
capacidades y que le permitan cierta libertad para la realización de sus tareas, con el fin de saber 
que tan bien lo están haciendo.   
 
Los puestos que tienen pocos retos provocan fastidio, pero demasiados retos causan frustración y 
sentimientos de fracaso. Para cada empleado es primordial recibir pagos justos, lo que le motiva al 
trabajador seguir con sus tareas, el sueldo es lo básico, todo depende de ellos para que se sientan 
satisfechos con lo que hacen. 
 
Los empleados se preocupan por el ambiente laboral tanto en lo que respecta a su bienestar 
personal como en lo que concierne a las facilidades para realizar un buen  trabajo; prefieren los 
medios seguros, cómodos, limpios y con el mínimo de distracciones. 
 
2.3.1 Factores determinantes de la satisfacción laboral 
 
Los determinantes y consecuencias de la satisfacción laboral pueden abordarse desde un punto de 
vista individual o desde la organización. Existen diferencias individualmente que influyen en los 
niveles de la satisfacción de los empleados. 
 
Los determinantes individuales de la satisfacción laboral más importantes son: 
 
 Años de carrera profesional 
A medida que aumenta la edad de los empleados, también aumenta su satisfacción laboral. 
Esta tendencia continua hasta que se acerca la jubilación, momento en que suele registrarse 
una disminución drástica.  
Asimismo, se da con frecuencia una eficaz reducción en la satisfacción laboral que 
experimentan los empleados que llevan en la organización entre seis meses y dos años. 
Esta reducción se debe, por lo general a que el empleado se da cuenta de que el trabajo no 
satisfará todas sus necesidades personales tan rápidamente como esperaba. 
 Expectativas laborales 
Todas las personas desarrollan expectativas acerca de sus futuros trabajos. Cuando buscan 
empleo, sus expectativas sobre el trabajo se ven influenciadas por la información que 
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reciben de sus colegas, de las agencias de selección de personal y por sus conocimientos en 
cuanto a las condiciones laborales. 
 La satisfacción laboral se produce cuando se cumplen las expectativas previas; si por lo 
contrario, no se cumplen, la persona experimenta el deterioro de dicha satisfacción.  
 
2.4 Agentes determinantes de la satisfacción laboral 
 
 Reto del trabajo 
 Sistemas de recompensas justas 
 Condiciones favorable de trabajo 
 Colegas que brinden apoyo y 
 Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo. 
 
2.4.1 Reto del trabajo 
 
La naturaleza del trabajo es un determinante principal de la satisfacción del empleado. 
 
 El grado de requerimiento del desarrollo de diferentes actividades para llevar a cabo un 
trabajo lleva al requerimiento del uso de diferentes habilidades y talentos por parte del 
empleado. 
 En cada puesto de trabajo requiere ejecutar una tarea o proceso por lo que  esto debe estar 
debidamente identificado, desde su inicio hasta la finalización. 
 La realización de tareas por parte del empleado tiene un impacto sobre las vidas o el 
trabajo de otras personas en la organización inmediata o en el ambiente externo. 
 El desempeño de las actividades de trabajo requeridas por el puesto produce que el 
empleado obtenga información clara y directa acerca de la afectividad de su actuación. 
 
2.4.2 Sistema de recompensas justas 
 
“Existen dos tipos de recompensas relacionadas con la satisfacción laboral” 
 
 Recompensas extrínsecas 
Son las que otorga la organización, según el desempeño y el esfuerzo de los empleados, 
como el sistema de salarios y políticas de ascensos que se tiene en la organización, los 
elegidos y los reconocimientos por parte del supervisor. 
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 Recompensas intrínsecas 
 Son las que el empleado experimenta internamente, sentimientos de competencia, el 
orgullo y la habilidad manual por un trabajo bien hecho. 
 
Este sistema de recompensas debe ser percibido como justo por parte de los empleados para que se 
sientan satisfechos con el mismo, no debe permitir ambigüedades y debe estar acorde con sus 
expectativas. 
 
2.4.3 Condiciones favorables del trabajo  
 
Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo, que les permita su bienestar personal y 
facilita el desarrollo eficiente de su trabajo. Un ambiente físico cómodo y adecuado para la 
actividad a desarrollar permitirá un mejor desempeño y favorecerá la satisfacción del empleado. 
 
Otro aspecto a considerar es la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema de valores, 
metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima también contribuye a 
proporcionar condiciones favorables de trabajo. Siempre que se considere que las metas 
organizacionales y las personales no son opuestas. 
 
2.4.4 Colegas que brinden apoyo 
 
El comportamiento del jefe es uno de los principales determinantes de la satisfacción. Los 
empleados se sienten más satisfechos cuando sus líderes son más tolerantes y considerados que 
tener jefes autoritarios e indiferentes. Es probable que tener un líder que sea considerado y tolerante 
sea más importante para empleados con baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para 
ellos o frustrantes. 
 
2.4.5 Compatibilidad entre la personalidad y el puesto 
 
La existencia de un alto acuerdo entre personalidad y ocupación da como resultado más 
satisfacción, ya que las personas poseerían talentos adecuados y habilidades para cumplir con cada 
una de sus actividades en su lugar de trabajo. Es muy probable que las personas que trabajen en un 
puesto que vaya de acuerdo a sus habilidades podrán lograr mejores desempeños en el puesto, ser 
más exitosos en su trabajo lo que les generara mayor satisfacción. 
 
2.5 Involucramiento en el puesto 
 
Es la medida en que el empleado se compenetra con su trabajo, le dedica tiempo y energía y lo 
considera como parte central de su vida. 
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Los empleados que se involucran con su trabajo son propensos a crecer en la ética de trabajo, a 
demostrar grandes necesidades de crecimiento y la facultad para la toma de decisiones. Como 
resultado rara vez presentan retardos o absentismo, están dispuestos a trabajar largas jornadas y 
siempre trataran de ser los mejores ejecutores. 
 
2.6 Compromiso organizacional 
 
Se define como el grado en que un empleado se identifica con una organización en particular y las 
metas de ésta, y desea mantener su relación con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo 
significa identificarse con un trabajo específico, en tanto que el compromiso organizacional es la 
identificación del individuo con la organización que lo emplea. 
 
El compromiso organizacional tiene tres componentes distintos: 
 
2.6.1 Compromiso afectivo 
 Carga emocional hacia la organización y la creencia en sus valores.  
 
2.6.2 Compromiso para continuar 
 Valor económico que se percibe por permanecer en una organización comparado con el de dejarla.  
 
2.6.3 Compromiso normativo 
Obligación de permanecer con la organización por razones morales o éticas.  
 
2.7 Naturaleza de las actitudes de los empleados 
 
 Actitudes  
Son los sentimientos y las creencias que determinan en gran parte la forma en que los 
empleados perciben su ambiente, su compromiso con las acciones  que se pretenden y  su 
comportamiento. 
Aunque muchos de los factores que contribuyen a la satisfacción en el trabajo están bajo 
control de los administradores.  
 
 Satisfacción en el trabajo 
 Es un conjunto de sentimientos y emociones favorables o desfavorables con que los 
empleados ven su trabajo. Se trata de una actitud afectiva, un sentimiento de agrado o 
desagrado relativo hacia algo. 
 
 Enfoque individual 
La frase " satisfacción en el trabajo" generalmente se refiere a actitudes de un solo 
empleado, cuando las evaluaciones de la satisfacción laboral se promedian entre todos los 
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miembros de una unidad de trabajo, la palabra que se usa para describir la satisfacción 
global del grupo es "moral”. 
 
 Global o multidimensional 
 La satisfacción en el trabajo puede verse como una actitud global o aplicarse a las diversas 
partes del trabajo. Las actitudes relacionadas con el trabajo predisponen a que los 
empleados se comporten de cierta manera; los aspectos importantes de la satisfacción en el 
trabajo incluyen la remuneración, el superior inmediato, la naturaleza de las tareas 
realizadas, los compañeros o equipo de trabajo y las condiciones de trabajo inmediatas. 
 
 Estabilidad de la satisfacción en el trabajo 
 Las actitudes generalmente se adquieren durante largos periodos, de igual modo la 
satisfacción o insatisfacción en el trabajo surge a medida que el empleado obtiene más y 
más información acerca de su centro de trabajo. No obstante, la satisfacción en el trabajo es 
dinámica, ya que puede disminuir incluso con rapidez  mayor que la de su surgimiento.  
Los Gerentes no pueden establecer hoy condiciones que llevan a que la satisfacción sea alta 
y luego descuidarlas, ya que las necesidades de los empleados suelen fluctuar 
repentinamente, por eso es necesario prestar atención a las actitudes de los trabajadores 
semana tras semana, mes tras mes, año tras año. 
 
 Impacto Ambiental 
La satisfacción en el trabajo es parte de la satisfacción en la vida,  la naturaleza del 
ambiente del empleado  fuera de su centro de trabajo influye de manera indirecta en sus 
sentimientos respecto de este. Así mismo, el trabajo es parte importante de la vida de 
muchas personas, es decir influye en forma general. Pues requiere que los gerentes no solo 
observen el trabajo y el ambiente laboral inmediato, sino también las actitudes de sus 
empleados hacia otros sectores de la vida. 
 
2.7.1 Efectos de las actitudes de los empleados 
 
Las actitudes son factores de predicción razonablemente satisfactorios del comportamiento. 
Aportan indicios acerca de las intenciones de comportamiento de un empleado o su inclinación a 
actuar de cierta manera.  
 
Las actitudes positivas en el trabajo ayudan a predecir comportamientos constructivos. Los 
empleados satisfechos suelen brindar servicio al cliente más allá de su deber, buscan activamente la 
excelencia en todas las áreas de su trabajo, y las negativas cuando el empleado está insatisfecho 
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con su trabajo, no se dedica a él, es bajo su compromiso con la organización y tiene un estado de 
ánimo muy negativo, ello suele ir seguido de una amplia variedad de consecuencias. 
 
 Rotación de personal 
El estándar alto satisfacción en el trabajo se relaciona con niveles bajos de rotación de 
personal, que es la proporción de empleados que sale de una organización en determinado 
periodo, por lo general de un año. Los empleados satisfechos tienen menores 
probabilidades de pasar por un proceso progresivo, en el que piensan en renunciar o 
anuncian su intención de renunciar y hay probabilidades de que permanezcan más tiempo 
en la empresa, y los trabajadores con satisfacción baja suelen tener tasas de rotación más 
altas, no se sienten realizados, reciben escaso reconocimiento en el trabajo, experimentan 
conflictos frecuentes con superiores o colegas, o han llegado a lo máximo que pueden dar 
en su carrera, y como resultado es más probable que busquen una mejor situación en otra 
parte y abandonen la compañía. 
La rotación de personal puede tener varias consecuencias negativas en especial cuando es 
alta, suele ser difícil la reposición de los que salen, además de que generan costos altos, 
directos e indirectos, para la empresa. Quienes permanecen en la organización pueden estar 
desmoralizados por la pérdida de compañeros de trabajo valiosos, además de que es posible 
que se alteren las actividades sociales y de trabajo hasta que se encuentre un remplazo. 
 Ausentismo  
Ciertas ausencias se deben a razones médicas legítimas, de modo que un trabajador 
satisfecho podría faltar al trabajo por una causa valida. Y los empleados insatisfechos no 
siempre planean su ausencia, si bien les resulta más fácil responder a las oportunidades de 
hacerlo. Estas faltas voluntarias (por actitud) suelen ser más frecuentes en ciertos grupos de 
empleados. Aunque el ausentismo involuntario (por causas medicas). 
 Llegadas Tarde 
Otra forma en que los empleados suelen mostrar su insatisfacción con las condiciones de 
trabajo es mediante las llegadas tarde. Quien llegara tarde si se presenta a trabajar pero 
después del tiempo de inicio designado de la jornada laboral. También llamados retardos 
son un tipo de ausentismo por periodos cortos, que van de unos cuantos minutos hasta 
varias horas en cada caso, y es otra forma en que los empleados presentan un retraimiento 
físico de su participación activa en la empresa. Este fenómeno suele impedir que se 
complete el trabajo a tiempo y altera las relaciones productivas con los compañeros de 
trabajo, aunque pude haber razones legítimas para llegar tarde de vez en cuando. 
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 Violencia 
Una de las consecuencias más extremas de la insatisfacción de los empleados es la 
violencia, las diversas formas de agresión verbal o física en el trabajo. Aunque como 
fuentes de violencia podrían incluirse a los clientes y a personas desconocidas. 
 
2.8 Motivación  
 
A medida que los mercados se hacen más exigentes y competitivos, las organizaciones dependen 
más del conocimiento, creatividad y lealtad del factor humano; este desempeño extra de la gente no 
es fácilmente conseguible mediante la intimidación o el autoritarismo. Por el contrario, la actitud 
favorable de los trabajadores hacia los objetivos de la organización se promueve mediante la 
creación de un conjunto de condiciones motivantes. 
 
La responsabilidad básica de los administradores en general y del personal, es la creación y 
mantenimiento de condiciones laborales que animen a los trabajadores a buscar eficientemente los 
objetivos de la empresa. 
 
Según el autor citado la motivación se define como” Motivo es todo lo que impulsa a una 
persona a actuar de determinada manera o que da origen a una tendencia concreta a un 
comportamiento) específico. Ese impulso a la acción puede ser consecuencia de un 
estímulo externo (ambiente)”. (CHIAVENATO, 2011, pág. 41). 
 
La motivación se explica en función de conceptos como fuerzas activas e impulsoras, traducidas 
por palabras como deseo y rechazo, el individuo desea poder, estatus y rechaza el aislamiento 
social y las amenazas a su autoestima, además la motivación establece una meta determinada, cuya 
consecución representa un gasto de energía para el ser humano. 
 
En lo que corresponde a la motivación, las personas son diferentes: las necesidades varían de 
individuo y producen diversos patrones de comportamiento.  
 
Los valores sociales y la capacidad individual para alcanzar los objetivos también son diferentes, 
además, las necesidades, los valores sociales y las capacidades del individuo varían con el tiempo. 
Aunque varían los patrones de comportamiento en esencia el proceso que los origina es el mismo 
para todas las personas. 
 
Existen tres premisas que explican el comportamiento: 
1. El comportamiento es causado 
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Existe una causalidad del comportamiento, tanto como herencia como el ambiente 
influyen de manera decisiva en el comportamiento de las personas, el cual se origina en 
estímulos internos o externos. 
2. El comportamiento es motivado  
En todo comportamiento humano existe una finalidad, el comportamiento no es casual ni 
aleatorio; siempre está dirigido u orientado hacia algún objetivo. 
3. El comportamiento está orientado hacia objetivos  
En todo comportamiento existe un impulso, un deseo, una necesidad, una tendencia, 
expresiones que sirven para indicar los motivos del comportamiento. 
 
Según el autor citado define a la motivación “Como los procesos que inciden en la 
intensidad, dirección y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la 
consecución de un objetivo”. (STEPHEN, 2009, pág. 80). 
 
2.8.1 Ciclo Motivacional  
 
El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una fuerza dinámica y 
persistente que origina al comportamiento, cada vez que surge una necesidad, esta rompe el estado 
de equilibrio del organismo y produce un estado de tensión, insatisfacción, incomodidad y 
desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o acción capaz de aliviar la 
tensión o de liberarlo de la incomodidad y del desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el 
individuo encontrara la satisfacción a su necesidad, y por tanto la descarga de la tensión producida 
por ella. Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su 
adaptación al ambiente. 
 
En este ciclo motivacional, la necesidad se satisface, a menudo que se repite el ciclo, debido al 
aprendizaje y la repetición(refuerzo), los comportamientos se vuelven más eficaces para la 
satisfacción de ciertas necesidades. Una vez satisfecha, la necesidad deja de motivar el 
comportamiento, pues no ocasiona tensión ni incomodidad. 
 
Ilustración 1. Etapas del ciclo motivacional, que implica la satisfacción de una necesidad 
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg.70. 
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Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo motivacional, también puede 
frustrarse o compensarse(es decir transferirse a otro objeto, persona o situación). En el caso de 
frustración de la necesidad en el ciclo motivacional, la tensión ocasionada por el surgimiento de la 
necesidad encuentra un obstáculo para su liberación. Al no encontrar una salida normal, la tensión 
acumulada en el organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por la vía psicológica 
(agresividad, descontento, tensión emocional, apatía, indiferencia, etc.) o por la vía fisiológica 
(tensión nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.) 
 
Otras veces, la necesidad no se satisface ni se frustra, sino se transfiere o compensa. Esto se 
presenta cuando la satisfacción de otra necesidad reduce o mitiga la intensidad de una necesidad 
que no puede satisfacerse. Es lo que pasa cuando una promoción a un puesto superior se cambia 
por un buen aumento de sueldo o por un nuevo lugar de trabajo. 
 
Ilustración 2. Ciclo motivacional con frustración o compensación 
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg.71. 
 
2.8.2 Complejidad de la motivación  
 
Las motivaciones de las personas pueden ser complejas y con frecuencia contradictorias. Un 
individuo podría sentirse motivado por el deseo de obtener bienes y servicios económicos, aun 
cuando estos carezcan de coherencia con sus necesidades reales. 
 
Por otro lado, los motivadores son elementos que inducen a una persona a actuar de una manera u 
otra. Mientras que las motivaciones reflejan deseos, los motivadores son las recompensas o 
incentivos identificados que agudizan el impulso de satisfacer esos deseos. 
 
También son los medios a través de los cuales es posible conciliar necesidades opuestas o destacar 
una necesidad para darle prioridad sobre otras. 
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2.8.3 Diferencia entre motivación y satisfacción 
 
La motivación  se relaciona con el impulso y el esfuerzo realizado por satisfacer un deseo o una 
meta. En cambio, la satisfacción se refiere al placer que experimenta el individuo cuando satisface 
un deseo. Por lo tanto, desde un punto de vista administrativo, las personas podrían tener una alta 
satisfacción en el empleo pero un bajo nivel de motivación por el mismo, o viceversa. 
 
2.8.4 Motivación, liderazgo y administración  
 
La interacción de la motivación y el clima organizacional no sólo pone de relieve lo relacionado 
con los distintos sistemas de motivación, sino que también destaca las formas en que esta depende 
de, y al mismo tiempo influye en los estilos de liderazgo. Los líderes y los administradores deben 
responder a las motivaciones de las personas si quieren diseñar un clima que fomente o reduzca la 
motivación.  
 
Si se tiene que trabajar con un equipo de personas pertenecientes a una minoría económicamente 
desfavorecida y con poca experiencia, para motivarlas deberá instituirse un plan de entrenamiento  
e incentivos económicos muy buenos ; en cambio si se tiene  a cargo individuos capacitados, lo 
mejor será estimularlos mediante el diseño de un equipo de alta tecnología y el ofrecimiento de 
libertad para actuar, dándoles posibilidad de contar con consultores, ofreciéndoles incentivos 
económicos justos, y cooperando con ellos para determinar el reglamento en vez  de imponérselos. 
 
2.8.5 Motivación y participación 
 
Es raro que las personas no se sientan motivadas cuando se les consulta sobre las acciones que les 
afectan. Después de todo, la participación también representa una forma muy importante de 
reconocimiento.  
 
La mayoría de las personas que participan de manera directa en una operación tienen 
conocimientos tanto de los problemas inherentes a ella como de la manera de darles solución. Por 
consiguiente, si la gerencia plantea una forma correcta de participación de los empleados, 
conseguirá no solo mantenerlos motivados, sino también aprovechar su experiencia para el éxito de 
la empresa.  
 
Los gerentes participativos consultan con sus seguidores haciéndolos participes de los problemas y 
decisiones, de tal manera que sus grupos actúan como unidades. 
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La participación puede ser: 
 
 Informativa.- Es necesaria para el buen desempeño de personas y equipos, pues resulta 
imposible trabajar de manera eficiente si no se cuenta con la información necesaria para 
ello. 
 Consultiva.- Es muy conveniente para evitar errores de implementación. 
 Decisional.- Es la que logra un mayor involucramiento de las personas. 
 
2.8.6 Importancia de la motivación en la organización  
 
La motivación de los trabajadores es uno de los factores internos fundamentales que requiere una 
mayor atención para alcanzar el éxito empresarial, ya que de ella depende en gran medida el 
comportamiento del personal y desarrollo profesional de los individuos, lo que influye en la 
consecución de los objetivos de la organización generando a su vez un mejor rendimiento de la 
misma. La motivación en la empresa debe ser tomada en cuenta por los gerentes; por lo que resulta 
indispensable conocer las necesidades de los empleados, creando un ambiente laboral adecuado 
con un buen sistema de recompensas que induzca alcanzar las metas institucionales 
 
2.9 Teoría motivacional de Maslow  
 
Las teorías de las necesidades parten del principio de que los motivos del comportamiento humano 
residen en el propio individuo, su motivación para actuar y comportarse proviene de fuerzas que 
existen dentro de él.  
 
Ilustración 3. Jerarquía de las necesidades humanas, según Maslow 
 
Fuente: Administración de Recursos Humanos, Chiavenato. Pg.73. 
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2.9.1 Necesidades fisiológicas 
 
Constituyen el nivel más bajo de necesidades humanas, son innatas, como la necesidad de 
alimentación (hambre o sed), sueño y reposo (cansancio) abrigo (contra frío o calor) o deseo sexual 
(reproducción de la especie). Se denominan necesidades biológicas o básicas y exigen satisfacción 
cíclica y reiterada, con el fin de garantizar la supervivencia del individuo.  
 
2.9.2 Necesidades de seguridad 
 
Constituyen el segundo nivel en las necesidades humanas. Llevan a las personas a protegerse de 
cualquier peligro real o imaginario, físico o abstracto. La búsqueda de protección contra una 
amenaza o privación, huir del peligro, el anhelo de un mundo ordenado y previsible son 
manifestaciones características de estas necesidades.  
 
Tienen gran importancia, pues en la vida organizacional las personas dependen de la organización, 
y es ahí donde las acciones gerenciales arbitrarias o las decisiones inconsistentes e incoherentes 
pueden provocar incertidumbre o inseguridad en las personas en cuanto a su continuidad en el 
trabajo. 
  
2.9.3 Necesidades sociales 
 
   Surgen de la vida social del individuo con otras personas. Son las necesidades de asociación, 
participación, aceptación por parte de sus compañeros, intercambio de amistad, afecto y amor. 
Cuando las necesidades sociales no están debidamente satisfechas, las personas muestran 
resistencia, antagonismo y hostilidad frente a quienes se les acercan.  
 
La frustración de esas necesidades conduce a la falta de adaptación social y a la soledad. La 
necesidad de dar y recibir afecto es un importante impulsor de la conducta humana cuando se 
utiliza la administración participativa. 
 
2.9.4 Necesidades de autoestima 
 
    Son las necesidades relacionadas con la manera como la persona se ve y valora, es decir, con la 
autovaloración y la autoestima, la confianza en sí mismo, la necesidad de aprobación y 
reconocimiento social, el estatus, la reputación y el orgullo personal.  
 
    La satisfacción de estas necesidades conduce a un sentimiento de confianza en sí mismo, de valor, 
tuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Si estas necesidades no son satisfechas pueden 
producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo, los que a su vez pueden 
generar desánimo o actividades compensatorias. 
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2.9.5 Necesidades de autorrealización 
 
    Son las necesidades humanas más elevadas y se encuentran en lo más alto de la jerarquía. Motivan 
al individuo a emplear su propio potencial y a desarrollarse continuamente a lo largo de su vida. 
Esta tendencia se expresa mediante el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser. 
Las necesidades de autorrealización se relacionan con la autonomía, independencia, control de sí 
mismo, competencia y plena realización del potencial y la virtud que cada persona posee, así como 
la utilización plena de sus talentos.  
 
    Las necesidades de autorrealización sólo se satisfacen mediante recompensas que las personas se 
dan a sí mismas intrínsecamente (como el sentimiento de realización), y no son observables ni 
controlables por los demás. 
 
2.10 Teoría de los dos factores de Herzberg 
 
En tanto Maslow apoya su teoría de la motivación en las diferentes necesidades humanas 
(perspectiva introvertida), Herzberg se basa en el ambiente externo (perspectiva extra-vertida). 
 
Para Herzberg, la motivación para trabajar depende de dos factores: 
 
2.10.1 Factores higiénicos 
 
     Se refieren a las condiciones que  rodean a la persona en su trabajo; comprenden las condiciones 
físicas y ambientales del empleo, salario, beneficios sociales, políticas de la empresa, tipo de 
supervisión, clima de las relaciones entre dirección y empleados, reglamentos internos, 
oportunidades, etc. Corresponden a la motivación ambiental y constituyen los factores con que las 
organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, los factores higiénicos tienen una 
capacidad muy limitada para influir de manera poderosa en la conducta de los empleados. Si estos 
factores higiénicos son óptimos, únicamente evitan la insatisfacción, pues su influencia en la 
conducta no eleva la satisfacción de manera sustancial y duradera. Pero si son precarios provocan 
insatisfacción, razón por la que se les llama factores de insatisfacción, y son los siguientes: 
 
 Condiciones de trabajo y bienestar. 
 Políticas de la organización y administración. 
 Relaciones con el supervisor. 
 Competencia técnica del supervisor. 
 Salario y remuneración. 
 Seguridad en el puesto. 
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 Relaciones con los colegas. 
Los factores higiénicos constituyen el contexto del puesto. 
 
2.10.2 Factores motivacionales 
 
Se refieren al contenido del puesto, a las tareas y las obligaciones relacionadas con éste; producen 
un efecto de satisfacción duradera y un aumento de la productividad muy superior a los niveles 
normales. El término motivación comprende sentimientos de realización, crecimiento y 
reconocimiento profesional que se manifiestan en la ejecución de tareas y actividades que 
representan desafíos y tienen significado en el trabajo.  
 
Si los factores motivacionales son óptimos, elevan la satisfacción; si son precarios, la reducen. Por 
eso se les denomina factores de satisfacción.  
 
Constituyen el contenido del puesto en sí y comprenden: 
 
 Delegación de responsabilidad. 
 Libertad para decidir cómo realizar una labor. 
 Posibilidades de ascenso. 
 Utilización plena de las habilidades personales. 
 Formulación de objetivos y evaluación relacionada con ellos. 
 Simplificación del puesto (por quien lo desempeña). 
 Ampliación o enriquecimiento del puesto (horizontal o verticalmente). 
 
2.11 Teoría de las necesidades de MC Clelland 
 
Se centra en tres necesidades 
 
2.11.1 Necesidad de logro 
 
El ser humano tiene el impulso de sobresalir, de imponerse metas elevadas y de alcanzar sus 
objetivos propuestos, de obtener un logro en relación a un conjunto de estándares, de luchar por el 
triunfo la excelencia. 
 
2.11.2 Necesidad de poder 
 
Es la necesidad de influir y controlar a otras personas, grupos y obtener el reconocimiento por parte 
de ellos.  
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2.11.3 Necesidad de afiliación 
 
  Deseo de tener relaciones interpersonales amistosas y cercanas, formar parte de un grupo. 
 
2.12 Teoría Motivacional de Mc Gregor  
 
Douglas Mc Gregor creó un modelo basado en unas presunciones del cuerpo directivo y  propuso 
dos posiciones distintas de los seres humanos, una básicamente negativa nombrada teoría X , y otra 
positiva nombrada teoría Y. 
 
2.12.1Teoría X 
 
La teoría X en la cual se asume que las personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto 
debido a las pocas ambiciones y responsabilidad que poseen.  
 
Premisas adoptadas por los empleados: 
 
  A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y, siempre que sea posible, tratan de 
evitarlo. 
  Les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o amenazados con castigos para 
lograr las metas. 
 Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran dirección formal siempre que sea 
posible. 
 La mayoría de los trabajadores coloca la seguridad por encima de todos los demás factores 
asociados con el trabajo y mostraran muy poca ambición. 
 El hombre es perezoso por naturaleza y debe ser estimulado mediante incentivos externos 
 
2.12.2 Teoría Y 
 
Por otra parte la teoría Y se apoya en el supuesto de que la gente no es perezosa y lo único que los 
directivos tienen que hacer es potencializar sus capacidades, con el fin de que trabajen de forma 
natural, divertida y relajada. 
 
Suposiciones positivas de los empleados: 
 
 Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descanso o jugar. 
 La gente ejercitara la autodirección  y el autocontrol, si están comprometidos con sus 
objetivos. 
 La persona promedio puede aprender a aceptar, aun busca, la responsabilidad. 
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 La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente disperso en toda la 
población y no necesariamente es propiedad exclusiva de aquella que tienen puestos 
gerenciales. 
 La capacidad de ejercer un nivel relativamente alto de imaginación, ingenio y creatividad 
para la solución de problemas organizacionales está ampliamente distribuida entre la 
población. 
 
Considero que la teoría "Y" ofrece mayor aportación, ya que el hecho de estudiar el clima 
organizacional, con el fin de poder proponer alternativas de solución, a través de la identificación 
de áreas de mejora, tanto en los diferentes departamentos como en las personas permitirá 
potencializar sus capacidades.   
 
 
2.13 Técnicas motivacionales 
 
Son las acciones que pueden realizar las empresas para motivar a sus empleados. 
 
 Políticas de conciliación.  
 Están formadas por medidas para conciliar la vida personal, laboral y familiar. Como: 
horario flexible, trabajo a tiempo parcial, permisos de maternidad y paternidad, jornada 
reducida a cambio de reducción salarial, servicios de guardería, permisos y excedencias 
para cuidar a familiares dependientes, etc. 
 Mejora de las condiciones laborales.  
El salario; las condiciones físicas del entorno, como la iluminación, la temperatura, la 
decoración; o los equipos de trabajo. 
 Enriquecimiento del trabajo.  
Consiste en modificar la forma en que se realiza el trabajo para que resulte menos rutinario. 
Esto se puede conseguir dando autonomía al trabajador para que participe en las decisiones 
que afecten a su trabajo, puesto que son los propios trabajadores quienes mejor conocen 
cómo realizarlo. 
 Adecuación de la persona al puesto de trabajo 
Se seleccionarán para cada puesto concreto las personas que tengan las competencias 
idóneas para desempeñar de manera excelente dicho puesto; esto hará que el trabajador 
esté motivado e interesado en su trabajo. 
 El reconocimiento del trabajo 
Consiste en reconocer y elogiar al trabajador por el trabajo bien hecho o cuando ha 
mejorado su rendimiento. El reconocimiento puede consistir, simplemente, en unas 
palabras de agradecimiento, una felicitación por correo electrónico, una carta, un informe 
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favorable para el jefe inmediato superior, una propuesta de ascenso, etc.,  también, el 
reconocimiento puede traducirse en premios, regalos, cestas de navidad, viajes de empresa, 
dinero extra, días de descanso, etc. Algunos de estos reconocimientos pueden ser 
reforzados de forma inmaterial. 
  Formación y desarrollo profesional 
Permiten un mejor desempeño en el puesto de trabajo actual y tener perspectivas para 
desarrollar una carrera profesional dentro de la empresa mediante promociones y ascensos. 
 Dirección participativa por objetivos 
 Consiste en negociar los objetivos a conseguir en un determinado periodo de tiempo 
(trimestre, semestre, año...).  
Para que los objetivos sean motivadores deben de ser: 
 Realistas.- Se han de poder alcanzar. 
 Desafiantes.- Han de exigir esfuerzo para poder alcanzarse. 
 Medibles.- Ha de poder comprobarse si se han alcanzado. Han de existir 
evaluaciones periódicas para analizar el grado de cumplimiento de los objetivos. 
 Evaluación del desempeño 
Es el proceso continuo de identificación, medición y desarrollo del desempeño de los 
empleados. Para ello, es necesario cotejar las características del puesto y sus 
requerimientos con la formación académica y profesional; así como el grado de 
actualización de las competencias profesionales de los trabajadores. 
       En función de los resultados se diseñarán planes de acción para: 
 Identificar criterios de desempeño. 
 Formar a los trabajadores para que mejoren en su puesto de trabajo. 
 Medir el grado en que el trabajador cumple los criterios identificados previamente 
establecer acciones para mejorar. 
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HIPÓTESIS 
 
“El clima organizacional influye directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa Zurita & Zurita Laboratorios”. 
Definición Conceptual 
 
Clima Organizacional.- Es la cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que perciben o 
experimentan los miembros de la organización y que influyen en su comportamiento. Es favorable 
cuando proporciona la satisfacción de las necesidades personales y la elevación moral de los 
miembros, y desfavorable cuando no se logra satisfacer esas necesidades. 
 
Satisfacción Laboral.- Un estado emocional agradable, derivado de los logros que está obteniendo 
la persona como consecuencia de su trabajo. Es la relación percibida entre lo que busca la persona 
en su trabajo y lo que está logrando. 
 
Definición Operacional 
 
 
Variables  
 
Indicadores 
 
Medidas 
 
Instrumentos  
 
 
Independiente 
 
 
Clima 
organizacional 
 
 Trabajo  
 Relaciones    
sociales  
 Liderazgo 
 Organización 
 En general 
 
 Siempre 
 Casi siempre 
 Algunas veces 
 Muy pocas veces 
 Nunca 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
Dependiente 
 
 
 
Satisfacción 
laboral 
 
 
 
 Nivel de 
satisfacción 
 
 Totalmente en 
desacuerdo 
 En desacuerdo 
 Indiferente 
 De acuerdo 
 Totalmente de 
acuerdo 
 
 
 
 
Cuestionario 
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MARCO METODOLÓGICO 
 
 
Tipo de investigación 
 
La investigación que se realizo es correlacional.- Porque se  estableció la relación que existe entre 
las variables, en este caso el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los trabajadores. 
 
Diseño de la investigación 
 
No experimental: El investigador se limitó a describir, analizar, comparar objetos o situaciones que 
se prestan a la investigación sin intervenir en la misma, es decir, no se controlan de forma directa la 
unidad de observación de la población y los factores a que esta se expone. 
 
Población y muestra 
 
Características de la población y muestra 
 
Se trabajó con la población total de 40 trabajadores de la empresa Zurita & Zurita 
Laboratorios, para la presente investigación. 
 
Diseño de la muestra 
 
No se seleccionó muestra porque se trabajó con toda la población. 
 
Métodos, técnicas e instrumentos a utilizar 
 
Métodos 
 
 Método Inductivo: Este método es indispensable; ya que se partió de las generalidades 
de la cultura organizacional para obtener datos individuales que guíen en la mejora de 
la satisfacción laboral. 
 Método correlacional: Se utilizó este método ya que se estableció la relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral. 
 Método estadístico: Se utilizó para realizar el tratamiento de los datos obtenidos y 
análisis de los resultados 
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Técnicas  
 
 Observación: Se determinó el comportamiento de los trabajadores, además de los 
fenómenos, hechos, situaciones en el contexto laboral. 
 
Instrumentos  
 
 Cuestionario: se utilizó para evaluar los niveles de satisfacción laboral y clima 
organizacional 
 
Análisis de validez y confiabilidad de los instrumentos 
 
Los instrumentos que se utilizó  para esta investigación fueron proporcionados por la propia 
empresa Zurita & Zurita Laboratorios Cía. Ltda.  
 
Los cuestionarios  de clima organizacional y satisfacción laboral son válidos y confiables, 
considerando que estos han sido aplicados en empresas de otros países, así como en nuestro medio, 
lo cual ha motivado su aplicación en la empresa Zurita & Zurita Laboratorios y ha permitido 
alcanzar los resultados esperados. 
 
Cuestionario sobre Clima organizacional: Tiene el propósito es encontrar áreas de oportunidad que 
permitan mejorar el clima de trabajo en la organización. 
 
Cuestionario sobre Satisfacción Laboral: Con el objetivo de promover iniciativas para mejorar la 
calidad en la prestación del servicio a usuarios/as; así como facilitar los medios y condiciones de 
trabajo idóneas en los respectivos puestos de trabajo. 
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RESULTADOS DE LA INVESTIGACIÓN 
 
Presentación (tablas) 
 
DESCRIPCIÓN DEL UNIVERSO 
Tabla 1. Descripción del Universo de la Investigación 
 
PUESTOS N° TRABAJADORES  F% 
Administrativos 9 22% 
Analistas de Laboratorio 13 33% 
Auxiliares de Laboratorio 7 17% 
Auxiliares de secretaria 8 20% 
Auxiliares de Limpieza 3 8% 
Total 40 100% 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
 
Tabla 2. Género 
 
GÉNERO: F F% 
Femenino 28 70% 
Masculino 12 30% 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
 
Tabla 3. Edades 
 
EDADES: F F% 
21-30 22 55% 
31-40 12 30% 
41-50 4 10% 
51-60 2 5% 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
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Tabla 4. Instrucción Educativa 
 
 
CONDICIÓN EDUCATIVA F F% 
Primaria 2 5% 
Secundaria 20 50% 
Superior 14 35% 
Tercer nivel 4 10% 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
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Resultados obtenidos de la aplicación del cuestionario de clima organizacional por cada uno de los 
factores. 
 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
 
Tabla 5. Sobre mi trabajo 
 
      SOBRE MI TRABAJO       
Preguntas 1 % 2 % 3 % 4 % % TOTAL 
Siempre 16 40 20 50 18 45 10 25 40 
Casi siempre 12 30 15 37 14 35 6 15 29 
Algunas veces 8 20 4 10 8 20 16 40 23 
Muy pocas veces 4 10 1 3 0  0 0  0 3 
Nunca  0 0 0 0  0 0 8 20 5 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 1.- ¿Están definidas claramente las funciones de mi puesto y mis límites 
de responsabilidad?: el 40% de los trabajadores manifiesta que siempre; el 30% casi siempre y el 
10% muy pocas veces. 
 
Pregunta 2.- ¿Me gusta mi trabajo?: el 50% de los trabajadores consideran que siempre; el 37% 
casi siempre y muy pocas veces el 3%. 
 
Pregunta 3.- ¿Tengo las competencias que el puesto requiere?: el 45% de los trabajadores indican 
que siempre; el 35% casi siempre y el 20% algunas veces. 
 
Pregunta 4.- ¿Los salarios de la empresa constituyen un balance entre las funciones que se realizan 
y su correspondiente remuneración?: el 40% de los trabajadores respondieron que algunas veces; el 
25% siempre y el 15% casi siempre. 
 
Los promedios obtenidos  determinaron que la mayoría de la población investigada presenta una 
opinión positiva del 69% sobre el factor mi trabajo, que corresponden a los niveles siempre y casi 
siempre; y con un criterio dividido del 23% en el nivel algunas veces, sin embargo es necesario 
considerar al grupo que presenta un criterio negativo del 8% que se encuentra en un bajo nivel, el 
cual se debe trabajar para mejorar las condiciones del laborales. 
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Tabla 6. Sobre relaciones sociales 
 
    SOBRE RELACIONES SOCIALES      
Preguntas 5 % 6 % 7 % 8 % % TOTAL 
Siempre 15 37 16 40 11 27 8 20 31 
Casi siempre 10 25 13 32 15 37 21 52 37 
Algunas veces 12 30 9 23 7 18 7 18 22 
Muy pocas veces 3 8 2 5 4 10 2 5 7 
Nunca  0 0  0 0 3 8 2 5 3 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 5.- ¿El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar 
mis funciones?: el 37% de los trabajadores respondió que siempre; el 30% algunas veces y muy 
pocas veces el 8%. 
 
Pregunta 6.- ¿Me agrada trabajar con mis compañeros?: el 40% de los trabajadores manifiestan que 
siempre; el 32% casi siempre y el 5% muy pocas veces. 
 
Pregunta 7.- ¿Me gusta tener familiaridad con las personas que trabajo?: el 37% de los trabajadores 
consideran que casi siempre; el 27 % siempre y nunca el 8%. 
 
Pregunta 8.- ¿Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los miembros de la 
organización?: el 52% de los trabajadores indican que casi siempre; el 20% siempre y el 5% nunca. 
 
Los promedios obtenidos determinan que las relaciones sociales entre los miembros de la empresa  
son buenas en un 68% que corresponde a los niveles siempre y casi siempre; considerando que 
existe un criterio dividido del 22% hacia el nivel algunas veces y con una opinión negativa al 
respecto del 10 %  lo que se debe promover actividades de integración. 
 
. 
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Tabla 7. Sobre liderazgo 
 
      SOBRE LIDERAZGO       
Preguntas 9 % 10 % 11 % 12 % % TOTAL 
Siempre 7 18 14 35 14 35 14 35 31 
Casi siempre 13 32 11 27 11 27 11 27 28 
Algunas veces 12 30 12 30 12 30 6 15 26 
Muy pocas veces 4 10 3 8 3 8 4 10 9 
Nunca 4 10 0  0  0 0 15 13 6 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 9.- ¿Considero que mi jefe solicita mis ideas y propuestas para mejorar 
el trabajo?: el 32% de los trabajadores manifestó que casi siempre; el 30% algunas veces y el 18% 
siempre. 
 
Pregunta 10.- ¿Mi jefe me orienta y me facilita el cumplimiento de mi trabajo?: el 35% de los 
trabajadores expresan que siempre; el 30% algunas veces y muy pocas veces el 8%. 
 
Pregunta 11.- ¿Mi jefe me comunica efectivamente las políticas y forma de trabajo de mi área?: el 
35% de los trabajadores indica que siempre; el 30% algunas veces y el 8% muy pocas veces. 
 
Pregunta 12.- ¿Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones o apoyo que solicito?: el 
35% de los trabajadores manifiestan que siempre; el 27% casi siempre y muy pocas veces el 10%. 
 
De acuerdo a los promedios obtenidos se determinó que el 59% de  los trabajadores tienen una 
opinión favorable sobre el estilo de  liderazgo que maneja la dirección; considerando que existe un 
criterio dividido del 26% en el nivel algunas veces; sin embargo hay un grupo significativo que lo 
califica como negativo al  factor en mención  con el 15 %, en el cual se debería trabajar para aplicar 
herramientas que desarrollen  habilidades de liderazgo efectivo. 
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Tabla 8. Sobre la organización 
 
      SOBRE LA ORGANIZACIÓN     
Preguntas 13 % 14 % 15 % 16 % % TOTAL 
Siempre 7 18 4 10 8 20 8 20 17 
Casi siempre 15 37 10 25 6 15 5 13 22 
Algunas veces 11 27 2 5 6 15 9 22 17 
Muy pocas veces 2 5 10 25 6 15 5 13 15 
Nunca 5 13 14 35 14 35 13 32 29 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 13 ¿Los eventos de convivencia cumplen con el objetivo de lograr el 
acercamiento y convivencia entre el personal de la empresa?: el 37% respondió que casi siempre; el 
27% algunas veces y muy pocas veces el 5%. 
 
Pregunta 14 ¿Dentro de la organización se reconoce la trayectoria del personal de mi departamento 
para ser promovidos?: el 35%  de los trabajadores consideran que nunca; el 25% muy pocas veces 
y el 5% algunas veces. 
 
Pregunta 15¿las promociones se les dan a quienes se las merece?: el 35% de los trabajadores  
indicó que nunca; el 20% siempre y muy pocas veces el 15%. 
 
Pregunta 16 ¿Cuándo hay una vacante, primero se busca dentro de la misma organización al 
posible candidato?: el 32% de los trabajadores manifestó que nunca; el 22% algunas veces y casi 
siempre el 13%.  
 
Los promedios obtenidos  demuestran que el 39% de los trabajadores tienen una opinión  positiva 
hacia la organización el cual corresponden a los niveles siempre y casi siempre; y con un criterio 
dividido del 17 %  en el nivel algunas veces y el  44%  tienen un criterio negativo al respecto, lo 
que  hay que trabajar en la implementación de estrategias para mejorar la eficacia organizacional. 
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Tabla 9. En general 
 
EN GENERAL        
Preguntas 17 % 18 % 19 % % TOTAL 
Siempre 21 53 17 43 15 37 44 
Casi siempre 13 32 14 35 14 35 34 
Algunas veces 4 10 6 15 4 10 12 
Muy pocas veces  0 0  0 0 3 8 3 
Nunca 2 5 3 7 4 10 7 
Total 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 17¿Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho?: el 53% 
de los trabajadores expresaron que siempre; el 32% casi siempre y el 5% nunca. 
 
Pregunta 18 ¿Mi área de trabajo, es un buen lugar para trabajar?: el 43% de los trabajadores 
considera que siempre; el 35% casi siempre y nunca el 7%. 
 
Pregunta 19 ¿recomendaría a un amigo que trabaje en mi organización?: el 37% de los trabajadores 
indicó que siempre; el 35% casi siempre y el 10% nunca.  
 
Los promedios obtenidos sobre como se sienten en general los trabajadores en la organización el 
78% se encuentra positivamente bien  respecto a los niveles siempre y casi siempre; y el 12% con 
un criterio dividido hacia el nivel algunas veces y  sin embargo hay que tomar en cuenta que hay un 
grupo con un nivel  bajo del 10%, lo cual se debe analizar para tomar las medidas correctivas y 
mejorar.  
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Resultados obtenidos de la aplicación del cuestionario de satisfacción laboral  por cada uno de los 
factores. 
 
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 
Tabla 10. Percepción del ámbito del trabajo 
 
    PUESTO DE TRABAJO       
Preguntas 1 % 2 % 3 % 4 % % TOTAL 
Totalmente de acuerdo 8 20 2 5 10 25 4 10 15 
De acuerdo 24 60 24 60 21 52 18 45 54 
Indiferente  0 0 2 5 1 2 5 13 5 
En Desacuerdo 6 15 8 20 3 8 6 15 15 
Totalmente en desacuerdo 2 5 4 10 5 13 7 17 11 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 1.- ¿El trabajo en mi unidad está bien organizada?: el 60% de los 
trabajadores consideran estar de acuerdo; el 20% totalmente de acuerdo y el 5% totalmente en 
desacuerdo. 
 
Pregunta 2.- ¿En mi unidad tenemos las cargas de trabajo bien repartidas?: el 60% de los 
trabajadores respondió estar de acuerdo; el 20% en desacuerdo y totalmente de acuerdo el 5%. 
 
Pregunta 3.- ¿En mí puesto de trabajo puedo desarrollar mis habilidades?: el 52% de los 
trabajadores indicó estar de acuerdo; el 25% totalmente de acuerdo y el 2% indiferente. 
 
Pregunta 4.- ¿Recibo información de cómo desempeño mí puesto de trabajo?: el 45% de los 
trabajadores manifestó estar de acuerdo; el 17% totalmente en desacuerdo y el 10% totalmente de 
acuerdo.  
 
Los promedios obtenidos del puesto de trabajo determinaron que el 69% de los trabajadores se 
encuentran satisfechos en relación a los niveles totalmente de acuerdo y de acuerdo; sin embargo 
hay que considerar que un grupo significativo del 26%  se encuentra insatisfecho es decir  lo no les 
gusta su trabajo porque no les permite aprender y crecer profesionalmente, lo que es determinante   
implementar un plan de carrera dentro de la empresa y el  5% es indiferente, no le interesa. 
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Tabla 11. Dirección de la unidad 
 
                                                           DIRECCIÓN DE LA UNIDAD      
Preguntas 5 % 6 % 7 % % TOTAL 
Totalmente de acuerdo 19 48 17 43 9 22 38 
De acuerdo 17 42 15 37 23 58 45 
Indiferente 2 5 1 2 5 13 7 
En Desacuerdo  0 0 4 10 1 2 4 
Totalmente en desacuerdo 2 5 3 8 2 5 6 
Total 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 5.- ¿El responsable demuestra un dominio técnico o conocimiento de sus 
funciones?: el 48% de los trabajadores indicó estar totalmente de acuerdo; el 42% de acuerdo y el 
5% totalmente en desacuerdo. 
 
Pregunta 6.- ¿El responsable soluciona los problemas de manera eficaz?: el 43% de los trabajadores 
respondió estar totalmente de acuerdo; el 37% de acuerdo y el 2% indiferente. 
 
Pregunta 7.- ¿El responsable toma dediciones con la participación del personal de la unidad?: el 
58% de los trabajadores manifiesta estar de acuerdo; el 22% totalmente de acuerdo y  el 2% en 
desacuerdo. 
 
Los promedios obtenidos determinaron que el 83% del personal se encuentra satisfecho con la  
dirección de la unidad en relación a  los  niveles totalmente de acuerdo y de acuerdo y; el 10% 
insatisfecho con sus autoridades ya que su disciplina es muy rígida y el 7%   indiferente. 
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Tabla 12. Ambiente e interacción con los compañeros 
 
                  AMBIENTE E INTERACCIÓN CON LOS COMPAÑEROS   
Preguntas 8 % 9 % 10 % 11 % 
% 
TOTAL 
Totalmente de acuerdo 11 27 7 17 15 38 10 25 27 
De acuerdo 21 53 23 57 20 50 23 58 55 
Indiferente 4 10 3 8 1 2 2 5 6 
En Desacuerdo 1 2 4 10 1 2 1 2 4 
Totalmente en desacuerdo 3 8 3 8 3 8 4 10 8 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: La pregunta 8.- ¿La relación con los compañeros de trabajo es buena?: el 53% de 
los trabajadores consideran estar de acuerdo; el 27% totalmente de acuerdo y el 2% en desacuerdo. 
 
Pregunta 9.- ¿Es habitual la colaboración para sacar adelante las tareas?: el 57% de los trabajadores 
se pronunció estar de acuerdo; el 17% totalmente de acuerdo y totalmente en desacuerdo el 8%. 
 
Pregunta 10.- ¿Me siento parte de un equipo de trabajo?: el 50% de los trabajadores expresó estar 
de acuerdo; el 38% totalmente de acuerdo y el 2% en desacuerdo.  
 
Pregunta 11.- ¿Me resulta fácil expresar mis opiniones en mi lugar de trabajo?: el 58% de los 
trabajadores manifestó estar de acuerdo; el 25% totalmente de acuerdo y el 2% en desacuerdo. 
 
En cuanto al promedio del ambiente de trabajo  e interacción con los compañeros, el 82% de los 
miembros de la empresa se  pronuncian satisfechos en los niveles totalmente de acuerdo y de 
acuerdo; el 12%  se encuentra insatisfecho, determinando que se debe tomar acciones correctivas 
para mejorar el ambiente entre los compañeros y el 6% indiferente, no le da importancia al 
respecto. 
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Tabla 13. Condiciones ambientales, infraestructuras y recursos 
 
                  CONDICIONES AMBIENTALES, INFRAESTRUCTURAS Y RECURSOS 
Preguntas 12 % 13 % 14 % 15 % % TOTAL 
Totalmente de acuerdo 19 48 6 15 8 20 8 20 26 
De acuerdo 17 43 24 60 23 58 26 65 56 
Indiferente 1 2 3 8 2 5 0  0 4 
En Desacuerdo 2 5 5 12 5 12 2 5 9 
Totalmente en desacuerdo 1 2 2 5 2 5 4 10 5 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pegunta 12.- ¿Las condiciones de trabajo de mi unidad son seguras (no 
representan riesgos para la salud?: el 48% de los trabajadores manifiesta estar totalmente de 
acuerdo; el 43% de acuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo. 
 
Pregunta 13.- ¿Las condiciones ambientales de la unidad (climatización, iluminación, decoración, 
ruidos, ventilación...) facilitan mi actividad diaria?: el 60% de los trabajadores respondió estar de 
acuerdo; el 15% totalmente de acuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo. 
 
Pregunta 14.- ¿Las instalaciones de la unidad (superficie, dotación de mobiliario, equipos técnicos) 
facilitan mi trabajo y los servicios prestados a los usuarios?: el 58% de los trabajadores consideran 
estar de acuerdo; el 20% totalmente de acuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo. 
 
Pregunta 15.- ¿Las herramientas informáticas que utilizo están bien adaptadas a las necesidades de 
mi trabajo?: el 65% de los trabajadores opinaron estar de acuerdo; el 20% totalmente de acuerdo y 
el 5% en desacuerdo. 
 
De acuerdo a los promedios obtenidos sobre las condiciones ambientales, infraestructuras y 
recursos, el 83%  de los trabajadores se encuentran satisfechos en relación a los niveles totalmente 
de acuerdo y de acuerdo; y se puede evidenciar que el 14% esta insatisfecho, lo que es 
determinante mejorar las condiciones laborales y proveer de los recursos necesarios a los 
trabajadores y el  4% indiferente. 
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Tabla 14. Formación 
 
                                                                        FORMACIÓN          
Preguntas 16 % 17 % 18 % % TOTAL 
Totalmente de acuerdo 8 20 10 25 20 28 24 
De acuerdo 25 62 20 50 4 50 54 
Indiferente 1 2 7 18 4 10 10 
En Desacuerdo 3 8 1 2 1 10 7 
Totalmente en desacuerdo 3 8 7 5 1 2 5 
Total 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta 16.- ¿Recibo la formación necesaria para desempeñar correctamente mi 
trabajo?: el 62% de los trabajadores respondió estar de acuerdo; el 20% totalmente de acuerdo y el 
2% indiferente. 
 
Pregunta 17.- ¿Los cursos del plan de formación son útiles para el desempeño de mí puesto de 
trabajo?: el 50% de los trabajadores indican estar de acuerdo; el 20% totalmente de acuerdo y el 
2% en desacuerdo. 
 
Pregunta 18.- ¿Cuándo la organización implanta una nueva aplicación informática, nuevos 
procedimientos, etc., facilita formación específica?: el 50% de los trabajadores opinaron estar de 
acuerdo; el 28% totalmente de acuerdo y el 2% totalmente en desacuerdo. 
 
Los promedios obtenidos determinaron que el 78%  de los trabajadores  se encuentran satisfechos 
con la formación que reciben de la empresa el cual corresponden a los niveles totalmente de 
acuerdo y de acuerdo ; el 12 % se siente insatisfecho, lo que es determinante que las capacitaciones 
sean de excelecia y el 10% es indiferente al respecto. 
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Tabla 15. Motivación y reconocimiento 
 
                                                   MOTIVACIÓN Y RECONOCIMIENTO         
Preguntas 19 % 20 % 21 % 22 % 23 % 24 % 
% 
TOTAL 
Totalmente de acuerdo 6 15 4 10 4 10 5 12 19 48 10 25 20 
De acuerdo 22 55 18 45 21 52 25 63 16 40 24 60 52 
Indiferente 4 10 8 20 4 10 4 10 4 10 4 10 12 
En Desacuerdo 3 8 4 10 7 18 2 5  0 0  0 0 7 
Totalmente en desacuerdo 5 12 6 15 4 10 4 10 1 2 2 5 9 
Total 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100 40 100 100 
 
Tomado: Del Cuestionario de la Empresa Zurita & Zurita Laboratorios  
Realizado por: Nataly Montalvo 
Interpretación: Pregunta19.- ¿Estoy motivado/a para realizar mi trabajo?: el 25 % de los 
trabajadores se pronuncian de acuerdo; el 15% totalmente de acuerdo y el 8% en desacuerdo. 
 
Pregunta 20.- ¿Se reconocen adecuadamente las tareas que realizo?: el 45% de los trabajadores 
manifiestan estar de acuerdo; el 20% indiferente y el 10% totalmente de acuerdo. 
 
Pregunta 21.- ¿En general las condiciones laborales (salario, horarios, vacaciones, beneficios 
sociales, etc.) son satisfactorias?: el 52% de los trabajadores indicó estar de acuerdo; el 18% en 
desacuerdo y totalmente de acuerdo el 10%. 
 
Pregunta 22.- ¿La organización me proporciona oportunidades para desarrollar mi carrera 
profesional?: el 63% de los trabajadores contestaron estar de acuerdo; el 12% totalmente de 
acuerdo y el 5% en desacuerdo. 
 
Pregunta 23.- ¿El nombre y prestigio de la institución son gratificantes para mí?: el 48% de los 
trabajadores consideran estar totalmente de acuerdo; el 40% de acuerdo y el 2% totalmente en 
desacuerdo.   
 
Pregunta 24.- ¿En general me siento satisfecho/a en mi unidad?: el 60% de los trabajadores se 
pronunció estar de acuerdo; el 25% de acuerdo y el 5% totalmente en desacuerdo. 
 
Los promedios obtenidos  determinaron que el 72% de los trabajadores se encuentran satisfechos 
con la motivación y reconocimiento que reciben por parte de la empresa en relación a los niveles de 
acuerdo y  totalmente de acuerdo; el 16% está insatisfecho, lo que se debe implementar estrategias 
para incentivar al personal y el 12% indiferente. 
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Analisis y discusión de los resultados 
 
 
Comprobación de hipótesis 
 
1) Planteamiento de hipótesis. 
 
Hi: “El clima organizacional influye directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la empresa Zurita & Zurita Laboratorios“. 
 
Ho: “El clima organizacional NO influye directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores 
de la empresa Zurita & Zurita Laboratorios“. 
 
2) Nivel de significación 
 
     α=0,05 
 
3) Criterio 
 
Rechace la Hi: si 2
c ≤-26.3 0
2
c  ≥26.3a dos colas  
 
4) Cálculos 
 
Tabla 16.  Frecuencias observadas 
 
  SATISFACCIÓN LABORAL  
  
totalmente 
de acuerdo 
de 
acuerdo indiferente 
en 
desacuerdo 
totalmente de 
desacuerdo 
SUB 
TOTAL 
CLIMA 
LABORAL 
siempre 1 3 3 0 0 7 
casi siempre 1 11 4 0 0 16 
algunas 
veces 2 12 1 1 1 17 
muy pocas 
veces 0 0 0 0 0 0 
nunca 0 0 0 0 0 0 
 SUB TOTAL 4 26 8 1 1 40 
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Tabla 17. Comprobación de hipótesis 
 
CELDA FO FE ((FO-FE)^2/FE 
Siempre totalmente de acuerdo 1 0,7 0,128571429 
casi siempre  1 1,6 0,225 
algunas veces  2 1,7 0,052941176 
muy pocas veces  0 0 0 
Nunca  0 0 0 
Siempre de acuerdo 3 4,55 0,528021978 
casi siempre  11 10,4 0,034615385 
algunas veces  12 11,05 0,081674208 
muy pocas veces  0 0 0 
Nunca  0 0 0 
Siempre indiferente 3 1,4 1,828571429 
casi siempre  4 3,2 0,2 
algunas veces  1 3,4 1,694117647 
muy pocas veces  0 0 0 
Nunca  0 0 0 
Siempre en desacuerdo 0 0,175 0,175 
casi siempre   0 0,4 0,4 
algunas veces   1 0,425 0,777941176 
muy pocas veces   0 0 0 
Nunca   0 0 0 
Siempre totalmente de desacuerdo 0 0,175 0,175 
casi siempre   0 0,4 0,4 
algunas veces   1 0,425 0,777941176 
muy pocas veces   0 0 0 
Nunca   0 0 0 
    7,479395604 
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GL=(FILAS-
1)*(COLUMNAS-1) 
GL=(5-1)*(5-1) 
GL=16 
 
CHI CUADRADO 
TEORICO=26,3 
 
 
5) Decisión: 
 
 
 
 
Como el valor es 7,47 que se encuentra en la zona de aceptación o dentro de los valores -26.3 y  
26.3 queda comprobada la hipótesis que dice: “El clima organizacional influye directamente en 
la satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa Zurita & Zurita Laboratorios CIA 
LTDA. “ 
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El clima organizacional dentro de nuestro estudio se determina que se relaciona directamente con la 
satisfación laboral dentro de los trabajadores de la empresa Zurita&Zurita Laboratorios CIA 
LTDA. En la cual los valores mayores que se encontro en esta relación son de 12 personas que en 
clima organizacional  dicen algunas veces,  y su satisfacción laboral estan de acuerdo y seguido de 
once personas que manifiestan que casi siempre es bueno su clima laboral y en su satisfacción 
laboral estan de acuerdo. 
 
En la satisfacción laboral  la mayor parte se encuentran de acuerdo  como es 26 personas de un 
total de 40.  En relación al clima laboral se manifiestan que casi siempre y algunas veces 
corresponde a valores  mayores que es entre 16 y 17 personas de los cuarenta.    
 
Respecto a los promedios obtenidos sobre  motivación y reconocimiento del trabajo,  se determina 
que más de la mitad de los trabajadores se encuentran satisfechos respecto al nivel de acuerdo;  una 
quinta parte altamente satisfecho que corresponde al nivel totalmente de acuerdo; en valores 
menores se encuentran insatisfechos.   
 
En cuanto a los promedios más negativos obtenidos sobre los factores  Liderazgo y relaciones 
sociales de un total de cuarenta trabajadores;  se determinó que 12 trabajadores  se encuentran 
altamente satisfechos;  seguido de 11 personas satisfechos  y el resto de personal se encuentra 
insatisfecho en relación al factor liderazgo; y respecto al factor  de relaciones sociales tenemos 13 
empleados altamente satisfechos ;seguido de 15 trabajadores satisfechos  y los valores restantes 
indica que el personal está insatisfecho. 
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CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 
 
Conclusiones 
 
 De acuerdo a los resultados obtenidos se puede determinar que el clima organizacional está 
influyendo en  la satisfacción laboral de los trabajadores, ya que los dos aspectos son 
calificados positivamente por la mayoría de los investigados.  
 
 Las funciones impartidas al personal sobre su puesto de trabajo no son definidas 
claramente, ni asignadas eficientemente por parte de la Dirección, lo que podría afectar en 
la calidad del trabajo.  
 
 Un alto porcentaje de los trabajadores que laboran en la  empresa  no cumple con las 
competencias que el puesto requiere, lo que limita que su rendimiento sea excelente. 
 
 Las Relaciones interpersonales entre los miembros de la empresa no son las adecuadas, 
originando conflictos y desconfianza, afectando el ambiente organizacional y el 
cumplimiento de los objetivos trazados por la misma. 
 
 La capacitación que reciben los trabajadores dentro de la empresa  no son de exelencia, ya 
que los cursos no estan relacionados a su puesto de trabajo, lo que  lleva a que su 
desempeño laboral  sea defiente. 
 
 Se ha llegado a determinar que los trabajadores de la empresa se encuentran insatisfechos 
con  la remuneración ya que no es la adecuada con respecto a las labores que realizan, ya 
que es excesiva la carga de trabajo. 
 
 Se ha podido evidenciar que los trabajadores están insatisfechos con el tipo de liderazgo 
autocrático que maneja la  dirección, considerando que hay  presión para que se lleve a 
cabo la ejecución de  sus actividades. 
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Recomendaciones 
 
 Mejorar algunos aspectos del clima organizacional que son calificados negativamente por 
los trabajadores  lo que permitirá fomentar un ambiente adecuado de trabajo y una mayor 
satisfacción laboral. 
 
 La gerencia debe poner énfasis en implementar programas de inducción, para el personal 
que ingresa a la empresa, con la finalidad de garantizar la adaptación y cumplimiento de su 
trabajo. 
 
 Que el proceso de reclutamiento y selección de personal permita involucrar trabajadores 
que cumplan con las competencias que requiere el puesto de trabajo, lo que permitirá 
contar con personal totalmente competitivo dentro mercado laboral. 
 
 Promover actividades de integración que permitan mejorar las relaciones interpersonales 
entre los miembros de la empresa. 
 
 Implementar programas  de capacitación, que permitan reforzar, innovar e incrementar 
nuevos conocimientos orientados a una mejor labor en las tareas encomendadas. 
 
 Realizar evaluaciones estratégicas para mejorar la satisfacción de los trabajadores y el 
desarrollo al crecimiento personal, consolidando su compromiso con el trabajo, 
estimulando su contribución en la gestión organizacional. 
 
 Realizar al menos una vez al año  un diagnóstico respecto al clima organizacional  y la 
satisfacción laboral, con la finalidad de implementar un plan de acción que permita 
mantener al trabajador identificado con la empresa. 
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ANEXOS 
 
Anexo A. Proyecto de Investigación 
 
PROYECTO DE INVESTIGACIÓN APROBADO 
1. TÍTULO  
“EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INFLUENCIA EN LA SATISFACCIÓN 
LABORAL DE LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA ZURITA & ZURITA 
LABORATORIOS CIA LTDA.” 
 
2. JUSTIFICACIÓN DEL PROBLEMA 
Cada día es necesario que las organizaciones propicien o favorezcan un clima 
organizacional positivo para todos quienes componen su estructura organizativa, tanto 
internos como externos. Ambos factores determinan la construcción del clima 
organizacional, por consiguiente, en la medida de su avance o retroceso será el progreso de 
las relaciones entre estos factores y su posterior incidencia en el clima organizacional. Cabe 
destacar que si una organización no cuenta con un clima organizacional favorable, se verá 
en desventaja con otras que sí lo cuenten, puesto que proporcionarán una mayor calidad en 
sus servicios o relaciones en todo ámbito, lo que permitirá mejorar significativamente el 
desempeño de esta. 
 
El presente estudio nace como necesidad de realizar un diagnóstico organizacional con el 
fin de conocer cuál es el clima organizacional dominante, aportando información relevante 
sobre como es el ambiente dónde se están relacionando los integrantes de esta organización 
y como esto influye (positiva o negativamente) en la satisfacción laboral de los 
trabajadores.  
 
Asimismo el estudio del Clima Organizacional resulta muy interesante, ya que permite a 
los empleados expresar su opinión sobre cómo funciona la organización y cómo se sienten 
con ella;  y así poder evidenciar las diferentes dinámicas y percepciones que tienen los 
empleados del clima organizacional de la empresa, esto como necesidad de desarrollar, 
fortalecer y de asegurar un espacio de participación activa, y dónde permita desarrollar 
cada una de las tareas o actividades con completa normalidad, con el fin de mejorar 
significativamente las relaciones y propiciar un ambiente fraterno y generoso de trabajo. 
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3. DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
3.1 Formulación del problema 
¿Cuáles son los factores que determinan el clima organizacional y su  influencia en la 
satisfacción laboral de la empresa Zurita & Zurita Laboratorios? 
3.2 Preguntas   
 ¿El clima organizacional influye en la satisfacción laboral de los trabajadores de la 
empresa? 
 ¿Cuáles son las características del clima Organizacional en la empresa? 
 ¿Cuáles son los niveles de satisfacción laboral que presentan los trabajadores en la 
empresa? 
 3.3 Objetivos 
 Objetivo general 
Determinar si el clima organizacional influye en la satisfacción laboral de los trabajadores 
de Zurita & Zurita Laboratorios. 
 Objetivos específicos 
1. Efectuar un diagnóstico de la situación actual en cuanto al  clima organizacional de 
la empresa. 
2. Evaluar el grado de satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa. 
3. Determinar de qué manera influye el clima organizacional en la satisfacción 
laboral de los trabajadores de la empresa. 
 
       3.4 Delimitación espacio temporal 
La presente investigación se realizara en la empresa Zurita & Zurita Laboratorios Cía. 
Ltda. En un período de seis meses, que comprende desde el mes de diciembre del 2012 al 
mes de junio del 2013. 
 
4. MARCO TEÓRICO 
4.1. Posicionamiento teórico 
El presente trabajo de investigación se sustenta en el autor Idalberto Chiavenato, quien en 
su libro "Administración de Recursos Humanos" define al clima organizacional como “La 
cualidad o propiedad del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los 
miembros de la organización y que influyen en su comportamiento.” 
 
Es la adaptación de los seres humanos a una gran variedad de situaciones con el objeto de 
satisfacer sus necesidades y mantener su equilibrio emocional.  
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Eso se define como un estado de adaptación y que no solo se refiere a la satisfacción de 
necesidades fisiológicas y de seguridad, sino también a las de pertenencia a un grupo social 
de estima y de autorrealización. 
 
El clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los miembros de la 
organización, y se relaciona íntimamente con el grado de motivación de sus integrantes, y 
el termino clima organizacional se refiere de manera específica a las propiedades 
motivacionales del ambiente organizacional, es decir a los aspectos de la organización que 
llevan a la estimulación o provocación de diferentes tipos de motivaciones en sus 
integrantes. 
 
Cuando el clima organizacional es alto, este tiende a subir  y se traduce en relaciones de 
satisfacción, ánimo, interés, colaboración, etc. 
 
Sin embargo cuando la motivación entre los miembros es baja, ya sea por frustración o por 
barreras en la satisfacción de las necesidades, el clima organizacional tiende a bajar, y se 
caracteriza por estados de depresión, de agresividad, inconformidad , etc. comunes en los 
enfrentamientos frontales con la organización. 
 
Así el clima organizacional es favorable cuando satisface las necesidades personales de los 
integrantes y eleva la moral. Y es desfavorable cuando frustra esas necesidades. 
 
4.2. Plan analítico: 
CAPITULO I 
1. CLIMA ORGANIZACIONAL 
1.1 . Introducción 
1.2 . Definiciones 
1.3 . Elementos de un clima favorable 
1.4 . Características del clima organizacional 
1.5  Dimensiones del clima organizacional 
1.6 Modelos del comportamiento organizacional 
1.6.1 Modelo autocrático 
1.6.2 Modelo de custodia o paternalista 
1.6.3 Modelo de apoyo 
1.6.4 Modelo colegiado 
1.6.5 Modelo sistémico 
1.7 Modelo de las características de trabajo 
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1.8 Capital humano 
1.8.1 Autoridad 
1.8.2 Información 
1.8.3 Recompensas 
1.8.4 Competencias  
1.9 Equilibrio organizacional 
CAPITULO II 
2. SATISFACCIÓN LABORAL 
2.1 Importancia 
2.2 Definiciones 
2.3 Determinantes de la satisfacción laboral 
2.3.1 Factores determinantes de la satisfacción laboral 
2.4 Agentes determinantes de la satisfacción laboral 
2.4.1 Reto del trabajo 
2.4.2 Sistemas de recompensas justas 
2.4.3 Condiciones favorables del trabajo 
2.4.4 Colegas que brinden apoyo 
2.4.5 Compatibilidad entre la posibilidad y el puesto 
2.5 Involucramiento en el puesto 
2.6 Compromiso organizacional 
2.6.1 Compromiso afectivo 
2.6.2 Compromiso para continuar 
2.6.3 Compromiso normativo 
2.7 Naturaleza de las actitudes de los empleados 
2.7.1 Efectos de las actitudes de los empleados 
2.8 Motivación 
2.8.1 Ciclo motivacional 
2.8.2 Complejidad de la motivación 
2.8.3 Diferencia entre motivación y satisfacción  
2.8.4 Motivación, liderazgo y administración 
2.8.5 Motivación y participación  
2.8.6 Importancia de la motivación en la organización  
2.9 Teoría motivacional de Maslow 
2.9.1 Necesidades fisiológicas 
2.9.2 Necesidades de seguridad 
2.9.3 Necesidades sociales 
2.9.4 Necesidades de autoestima 
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2.9.5 Necesidades de autorrealización  
2.10 Teoría de los factores de Herzberg 
2.10.1 Factores higiénicos 
2.10.2  Factores motivacionales 
2.11 Teorías de las necesidades de Mc Clelland 
2.11.1 Necesidad de logro 
2.11.2 Necesidad de poder 
2.11.3 Necesidad de afiliación  
2.12 Teoría motivacional de Mc Gregor 
2.12.1 Teoría X 
2.12.2 Teoría Y 
2.13 Técnicas motivacionales 
 
4.3. Referencias bibliográficas del Marco Teórico 
 
CHIAVENATO, I. (2011). Administración de recursos humanos, el capital humano de las 
organizaciones (9 ed.). México: Mc Graw Hill/Interamericana.pp.42-58. 
STEPHEN, R. (2009). Comportamiento organizacional (13 ed.). México: Pearson 
educación. pp.79-80. 
NEWSTROM, J. (2007). Comportamiento humano en el trabajo (12 ed.). México: Mc 
Graw Hill/Interamericana. pp. 246-247. 
5.  ENFOQUE DE LA INVESTIGACION 
      Enfoque mixto: porque se va a medir e interpretar las variables a estudiar. 
 
6. TIPO DE INVESTIGACION 
 
La investigación que se va a realizar es correlacional.- Porque se va a establecer la relación que 
existe entre las variables, en este  caso el Clima Organizacional y la Satisfacción Laboral de los 
trabajadores. 
 
7. FORMULACION DE  HIPOTESIS 
 
7.1. Planteamiento de hipótesis 
“El clima organizacional influye directamente en la satisfacción laboral de los trabajadores de 
la empresa Zurita & Zurita Laboratorios”. 
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7.2. Identificación de variables 
 
Variables  
 
Indicadores 
 
Medidas 
 
Instrumentos  
 
 
Independiente 
 
 
Clima 
organizacional 
 
 Trabajo  
 Relaciones    
sociales  
 Liderazgo 
 Organización 
 En general 
 
 Siempre 
 Casi siempre 
 Algunas veces 
 Muy pocas veces 
 Nunca 
 
 
Cuestionario 
 
 
 
 
Dependiente 
 
 
 
 
Satisfacción 
laboral 
 
 
 
 Puesto de trabajo 
 Dirección de la 
unidad 
 Ambiente de trabajo 
e interacción con los 
compañeros  
 Condiciones 
ambientales, 
infraestructura y   
recursos 
 Formación 
 Motivación y 
Reconocimiento 
 
 Totalmente en 
desacuerdo 
 En desacuerdo 
 Indiferente 
 De acuerdo 
 Totalmente de 
acuerdo 
 
 
 
 
 
Cuestionario 
 
8. DISEÑO DE LA INVESTIGACIÓN 
 
5.1 No experimental: El investigador se limita a describir, analizar, comparar objetos o 
situaciones que se prestan a la investigación sin intervenir en la misma, es decir, no se 
controlan de forma directa la unidad de observación de la población y los factores a que esta 
se expone. 
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9. DESCRIPCIÓN DEL PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO 
 
       9.1 Población y muestra 
 
            9.1.1 Características de la población y muestra 
Se trabajara con la población total de 40 trabajadores de la empresa Zurita & Zurita 
Laboratorios, para la presente investigación. 
       9.1.2  Diseño de la muestra 
No se seleccionara muestra porque se trabajará con toda la población. 
 
10. METODOS , TECNICAS E INSTRUMENTOS A UTILIZAR 
 
             10.1  Métodos 
 
 Método Inductivo: Este método es indispensable; ya que se va a partir de las 
generalidades de la cultura organizacional para obtener datos individuales que guíen 
en la mejora de la satisfacción laboral. 
 Método correlacional: Se utilizara este método ya que se establecerá la relación entre 
clima organizacional y satisfacción laboral. 
 Método estadístico: Se utilizara para realizar el tratamiento de los datos obtenidos y 
análisis de los resultados 
 
     10. 2 Técnicas  
 Observación: para determinar el comportamiento de los trabajadores, además de los 
fenómenos, hechos, situaciones en el contexto laboral. 
     10.3 Instrumentos  
 Cuestionario: se utilizara para evaluar los niveles de satisfacción laboral y clima 
organizacional 
 
11. FASES DE LA INVESTIGACIÓN DE CAMPO 
 
 Elaboración y presentación del plan de investigación 
 Aprobación del plan de investigación 
 Desarrollo del marco teórico 
 Preparación de instrumentos 
 Aplicación de instrumentos/ cuestionarios 
 Análisis de los resultados 
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 Comprobación de hipótesis 
 Elaboración del informe de investigación 
 Presentación del Informe final 
12.  PLAN DE ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 Evaluar Clima Organizacional 
 Evaluar Satisfacción Laboral  
 Determinar si el Clima organizacional influye o no en la Satisfacción laboral. 
 
13. RESPONSABLES 
 Alumno – investigador : Nataly Montalvo  
 
 Supervisor de Investigación: Dr. Luis Sarabia 
 
14. RECURSOS 
   14.1 Recursos Materiales 
 
Material fungible 
 
  
Resmas de papel bond, libretas, apuntes, 
carpetas, lapiceros.  
 
 
Tecnológico 
Computador, impresora, retroproyector, 
copiadora, flashmemory, internet, 
cámara fotográfica. 
 
 
Bibliográfico  
Libros, revistas, documentos referentes 
al tema. 
 
    
  14.2. Recursos Económicos 
Transporte   $ 360.00 
Impresiones y copias   $ 200.00 
Impresiones fotográficas  $   50.00 
Alquiler de retroproyector y Laptop   $ 100.00 
Anillado  $   50.00 
Documentos facultad (derechos, papel 
universitario) 
 $ 200.00 
TOTAL  
 
 $ 960.00 
 
Presupuesto susceptible a cambios según se vaya desarrollando la tesis 
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15. CRONOGRAMA DEL PROCESO DE INVESTIGACIÒN 
ACTIVIDADES NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO JUNIO 
 
JULIO 
Elaboración y presentación 
del plan de investigación                                                                 
    
Aprobación del plan de 
investigación                                                                 
    
Desarrollo del marco teórico                                                                     
Preparación de instrumentos                                                                    
Aplicación de instrumentos/ 
cuestionarios                                                                 
    
Análisis de los resultados                                                                    
Comprobación de hipótesis                                                                    
Elaboración del informe de 
investigación                                                                 
    
Presentación del Informe 
final                                                                 
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16. BIBLIOGRAFIA. 
 
 Sampiere, R (2006). Metodología de la investigación. (4ª  ed.). México .Graw 
Hill/Interamericana. 
17. ANEXOS (opcional) 
 
 
 
 
 
 
 
            …………………………….                             …..……………………………. 
                     Estudiante              Supervisor  de Investigación 
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Anexo B. Glosario técnico 
 
A 
Adaptación: Significa poder ser flexible y trabajar en una amplia variedad de situaciones, individuales 
o de grupo. Es la capacidad de entender y apreciar las diferencias y las perspectivas opuestas de una 
situación y de adaptarse rápidamente a los cambios de las situaciones y cambiar o aceptar los cambios 
en su propia organización o requisitos del trabajo a fin de alcanzar los objetivos propuestos.  
Ambiente Laboral: Es el conjunto de condiciones que rodean a la persona que trabaja y que directa o 
indirectamente influyen en la salud y vida del trabajador. 
Aptitud: Capacidad o habilidad potencial para realizar alguna tarea o acción todavía no aprendida pero 
que sí se puede llegar a aprender. Potencial que tiene una persona para desenvolverse.  
Autocontrol: Es tener las emociones bajo control y contrarrestar situaciones negativas, de afrontar la 
oposición y la hostilidad de los demás o trabajar en situaciones de estrés. 
 
C 
Calidad de vida laboral: Grado de satisfacción personal y profesional existente en el desempeño del 
puesto de trabajo y en el ambiente laboral, que viene dado por un determinado tipo de dirección y 
gestión, condiciones de trabajo, compensaciones, atracción e interés por las actividades realizadas y 
nivel de logro y autodesarrollo individual y en equipo. 
Clima: Conjunto de características del entorno interno (o externo) de la organización que condicionan 
y mediatizan el grado de cooperación, desarrollo personal y nivel de adhesión de las personas a la 
organización. 
Cohesión: Grado en que los trabajadores se ayudan entre sí y se muestran amables entre los 
compañeros. 
Competencias: Son los conocimientos, capacidades y cualidades  profesionales necesarios para 
desempeñar un conjunto de funciones y tareas. Estas competencias son las que aportan valor añadido a  
las organizaciones, diferenciando unas de otras.  
Comunicación Interpersonal: Hace referencia al grado de precisión, síntesis y claridad con la que se 
transmite la información oral y escrita, entendiendo el impacto con el interlocutor.  
Condiciones de trabajo: Aspectos de la relación laboral que expresan el contenido de la prestación a 
que se obliga el trabajador, determinando su objeto: jornada, horario, salario, vacaciones, permisos, etc. 
Se entiende cualquier característica del mismo que pueda tener influencia significativa en la generación 
de riesgos, para la seguridad y la salud del trabajador. 
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Creatividad: Es la capacidad para generar ideas y soluciones novedosas y  útiles a los desafíos y 
problemas cotidianos. Aporta y encuentra formas nuevas y eficaces para resolver situaciones o 
problemas emergentes.  
 
D 
Delegación: Hace referencia a la distribución de tareas entre el equipo de trabajo de una manera 
efectiva, que afecte positivamente al rendimiento y a la satisfacción de los implicados, asumiendo la 
responsabilidad final.  
Desarrollo Personal: Proceso que se sigue para aumentar el valor de los empleados una vez que han 
ingresado a la organización. 
Dirección General: Máxima posición jerárquica en una organización que incluye, generalmente, la 
persona que desempeña las tareas de dirección de la organización, asumiendo la máxima 
responsabilidad en la definición de la política de la compañía y, por consiguiente, las decisiones 
estratégicas de la empresa. 
 
E 
Estabilidad laboral: Consiste en el derecho que un trabajador tiene a conservar su puesto 
indefinidamente. 
Estatus: Posición que una persona ocupa en la sociedad o dentro de un grupo social 
Estrategia: Arte de coordinar y dirigir todo tipo de acción para la conducción de una empresa hacia las 
metas fijadas. 
 
F 
Factores de motivación: Elementos en el entorno que provocan el impulso que conduce a la acción 
del individuo. 
Formación: Acción de suministrar a una persona o grupo información y entrenamiento preciso para 
conocer/aprender a realizar y desempeñar un determinado papel/rol, ejerciendo funciones y 
desarrollando actividades nuevas. 
Fortaleza: Es vencer los obstáculos con la ayuda de la inteligencia y la voluntad, ser capaces de 
derrotar los miedos que nos impiden dar a nuestra vida su verdadero sentido. 
 
G 
Gestionar: Proceso mediante el cual se administran y controlan los  recursos disponibles para 
conseguir los objetivos establecidos en los  plazos previstos. 
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I 
Identificación con la empresa: El compromiso organizacional es la capacidad personal y la buena 
voluntad de alinear el propio comportamiento con las necesidades, prioridades y objetivos de la 
organización y de actuar de tal manera que se promocionen los objetivos y necesidades de la 
organización.  
 Impacto e Influencia: Impacto e influencia evidencia la intención de persuadir, influir, convencer o 
impresionar a los demás para lograr de ellos su apoyo a los intereses del que habla; o buscando un 
impacto concreto en los demás. 
Implicación: Grado en que los trabajadores se preocupan por su actividad y se entregan a ella. 
Incentivo: Es la parte de retribución ligada directamente a los rendimientos alcanzados. Se identifica 
con "primas" y demás conceptos salariales cuya percepción o cuantía esté ligada a la productividad o 
rendimiento. 
Iniciativa: Es una competencia orientada a la acción no prevista o esperada. Tener iniciativa es hacer 
más de lo que se exige o se espera en el trabajo. Conlleva buscar activamente nuevas oportunidades 
para hacer las actividades mejor, de otra manera o saber encontrar nuevas  oportunidades.  
 Interacción: Relación interpersonal entre individuos as través de la cual sus comportamientos están 
sometidos a una influencia recíproca, por lo cual cada individuo modifica su forma de actuar en 
relación a las reacciones del otro. 
 
L 
Liderar: Proceso mediante el cual se conduce y coordina a un grupo  de personas hacia la consecución 
de un objetivo. Requiere capacidad  para influir y modificar el comportamiento de las personas, 
motivándolas para que se comprometan conscientemente y se dirijan a ese objetivo común, así como 
para orientarlas sobre el mejor desarrollo de sus habilidades y tareas. 
 
M 
Motivación: Capacidad de realizar las actividades por encima de  las exigencias establecidas, mejorar 
e incrementar los resultados,  evitar problemas o encontrar nuevas oportunidades. 
 
P 
Planificar: Proceso mediante el cual se formula objetivos, y se  definen las acciones, recursos y plazos 
de tiempo requeridos para su  consecución. 
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S 
Satisfacción en el trabajo: Estado emocional positivo o placentero que resulta de la percepción 
subjetiva de las experiencias laborales del individuo. 
 
T 
Trabajo en Equipo: Trabajar y cooperar con otras personas para alcanzar los objetivos del equipo; 
apoyar a los demás en el trabajo común. Requiere contribuir eficazmente como miembro de un equipo 
manifestando un comportamiento positivo hacia los demás y dando apoyo a los compañeros con el fin 
de conseguir los objetivos del grupo. 
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Anexo C. Instrumentos 
 
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 
Empresa  Zurita & Zurita Laboratorios Cía. Ltda. 
Propósito: Encontrar áreas de oportunidad que permitan mejorar el clima de trabajo en la empresa. 
INFORMACION DE CARÁCTER GENERAL 
Sexo:        Masculino      ………….                                     Femenino     …………..    
Edad:              ………………                                               Instrucción   …………..  
 
Instrucciones: Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo 
tanto no hay respuestas correctas ni incorrectas. El cual será anónimo, por lo que se le pide 
responderlo honesta y desinteresadamente, los resultados que arroje serán guardados 
confidencialmente. 
La escala utilizada es del 1 al 5 (donde 5= siempre; 4= casi siempre; 3= algunas veces; 2= muy 
pocas veces y 1 = nunca).  
 
SOBRE MI TRABAJO 5 4 3 2 1 
1.-  Están definidas claramente las funciones de mi puesto y mis    límites 
de responsabilidad. 
     
2.- Me gusta mi trabajo.      
3.- Tengo las competencias que el puesto requiere.      
4.- Los salarios de la empresa constituyen un balance entre las funciones 
que se realizan y su correspondiente remuneración. 
     
 
SOBRE RELACIONES SOCIALES 5 4 3 2 1 
5.- El ambiente creado por mis compañeros es el ideal para desempeñar 
mis funciones 
     
6.- Me agrada trabajar con mis compañeros      
7.-Me gusta tener familiaridad con las personas que trabajo      
8.- ¿Las relaciones interpersonales son cordiales y abiertas entre los 
miembros de mi organización? 
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SOBRE LIDERAZGO 5 4 3 2 1 
9.- Considero que mi jefe solicita mis ideas y propuestas para mejorar el 
trabajo. 
     
10.- Mi jefe me orienta y me facilita el cumplimiento de mi trabajo      
11.- Mi jefe me comunica efectivamente las políticas y forma de trabajo 
de mi área.  
     
12.- Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones o apoyo 
que solicito 
     
 
SOBRE LA ORGANIZACION 5 4 3 2 1 
13.- Los eventos de convivencia cumplen con el objetivo de lograr el 
acercamiento y convivencia entre el personal de la empresa 
     
14.-Dentro de la organización se reconoce la trayectoria del personal de 
mi departamento para ser promovidos 
     
15.- Las promociones se les dan a quienes se las merece.      
16.- Cuando hay una vacante, primero se busca dentro de la misma 
organización al posible candidato 
     
 
EN GENERAL 5 4 3 2 1 
17.-Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho.      
18.- Mi área de trabajo, es un buen lugar para trabajar.      
19.- Recomendaría a un amigo que trabaje en mi organización.      
 
 
 
¡MUCHAS GRACIAS POR TU APOYO Y TU VALIOSA COOPERACIÓN! 
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CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL 
Empresa Zurita & Zurita Laboratorios Cía. Ltda. 
Objetivo: Promover iniciativas para mejorar la calidad en la prestación del servicio a usuarios/as; así 
como facilitar los medios y condiciones de trabajo idóneas en los respectivos puestos de trabajo. 
Instrucción: Marca con una " x " aquella respuesta que creas conveniente. 
 
PERCEPCION DEL AMBITO DE TRABAJO 
 
PUESTO DE TRABAJO 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente de 
acuerdo 
1 El trabajo en mi unidad 
está bien organizado. 
     
2 En mi unidad tenemos las 
cargas de trabajo bien 
repartidas. 
     
3 En mi puesto de trabajo 
puedo desarrollar mis 
habilidades. 
     
4 Recibo información de 
cómo desempeño mi 
puesto de trabajo. 
     
 
 
DIRECCIÓN DE LA UNIDAD 
 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
5 El responsable demuestra 
un dominio técnico o 
conocimiento de sus 
funciones. 
     
6 El responsable soluciona 
los problemas de manera 
eficaz. 
     
7 El responsable toma 
decisiones con la 
participación del personal 
de la unidad. 
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AMBIENTE DE TRABAJO E 
INTERACCIÓN CON LOS 
COMPAÑEROS 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
8 La relación con los 
compañeros de trabajo es 
buena. 
     
9 Es habitual la 
colaboración para sacar 
adelante las tareas. 
     
10 Me siento parte de un 
equipo de trabajo. 
     
11 Me resulta fácil expresar 
mis opiniones en mi lugar 
de trabajo. 
     
 
CONDICIONES 
AMBIENTALES, 
INFRAESTRUCTURAS Y 
RECURSOS 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
12 Las condiciones de trabajo 
de mi unidad  son seguras 
(no representan riesgos para 
la salud) 
     
13 Las condiciones 
ambientales de la unidad 
(climatización, iluminación, 
decoración, ruidos, 
ventilación...) facilitan mi 
actividad diaria. 
     
14 Las instalaciones de la 
unidad (superficie, dotación 
de mobiliario, equipos 
técnicos) facilitan mi 
trabajo y los servicios 
prestados a los usuarios. 
     
15 Las herramientas 
informáticas que utilizo 
     
76 
 
están bien adaptadas a las 
necesidades de mi trabajo. 
 
 
FORMACIÓN 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
16 ¿Recibo la formación 
necesaria para desempeñar 
correctamente mi trabajo? 
     
17 ¿Los cursos del plan de 
formación son útiles para el 
desempeño de mi puesto de 
trabajo? 
     
18 ¿Cuándo la organización 
implanta una nueva 
aplicación informática, 
nuevos procedimientos, 
etc., facilita formación 
específica? 
     
 
MOTIVACIÓN  Y 
RECONOCIMIENTO 
Totalmente 
en 
desacuerdo 
En 
desacuerdo 
 
Indiferente 
De 
acuerdo 
Totalmente 
de acuerdo 
19 ¿Estoy motivado/a para 
realizar mi trabajo? 
     
20 ¿Se reconocen 
adecuadamente las tareas 
que realizo? 
     
21 ¿En general las 
condiciones laborales 
(salario, horarios, 
vacaciones, beneficios 
sociales, etc.) son 
satisfactorias? 
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22 ¿La organización me 
proporciona oportunidades 
para desarrollar mi carrera 
profesional? 
     
23 ¿El nombre y prestigio de 
la institución son 
gratificantes para mí? 
     
24 ¿En general me siento 
satisfecho/a en mi unidad? 
     
 
 
 
¡GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN! 
